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Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la calidad de vida en
el trabajo y el rendimiento laboral individual en trabajadores de una academia
preuniversitaria en Arequipa. Se utilizd un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, transversal y correlacional. Los instrumentos empleados fueron el
Cuestionario (CVP-35) y el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ),
aplicados a 83 trabajadores de una Academia Preuniversitaria entre 20 y 65 afios a mas.
El 77.1% de los trabajadores percibieron una CVL regular y el 59 % mostr6 un
rendimiento moderado, mientras que el 41 % alcanz6 un nivel alto. Se encontraron
correlaciones positivas de intensidad moderada entre el rendimiento laboral y la CVP (r
= 0.459; p = 0.000), la motivacion intrinseca (r = 0.439; p = 0.000), el apoyo directivo (r
=0.384; p = 0.000) y la carga de trabajo (r = 0.309; p = 0.004). En conclusién, ante una

buena CV en el trabajo, mayor rendimiento laboral.

Palabras clave: Calidad de vida en el trabajo, rendimiento laboral, trabajadores
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Abstract
The objective of this study was to determine the relationship between quality of life at
work and individual work performance in workers of a pre-university academy in
Arequipa. A quantitative approach was used, with a non-experimental, cross-sectional
and correlational design. The instruments used were the (CVP-35) and the Individual
Work Performance Questionnaire (IWPQ), applied to 83 workers of a Pre-University
Academy between 20 and 65 and more years of age. 77.1% of the workers perceived a
regular WQL and 59% showed moderate performance, while 41% reached a high level.
Positive correlations of moderate intensity were found between work performance and
quality of life (r = 0.459; p = 0.000), intrinsic motivation (r = 0.439; p = 0.000),
managerial support (r = 0.384; p = 0.000) and workload (r = 0.309; p = 0.004). In

conclusion, the better the quality of life at work, the higher the work performance.

Keywords: quality of life at work, work perfomance, Workers
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Introduccion

Las condiciones de trabajo deben mantener un estandar elevado, donde se
garantice la estabilidad y un sentido de logro, lo cual favorece el cuidado emocional de
todos los trabajadores; si no se aborda efectivamente puede desencadenar en una
problematica mas dificil de tomar en cuenta como los ritmos de trabajo y horarios
excesivos, descontrol por el trabajo, falta de cultura organizacional, y muchos otros
problemas asociados (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2024).

Por su parte la Organizacion Internacional del Trabajo (2019, OIT) subraya que
las compafiias que invierten en mejorar la calidad de vida en el trabajo (CVL) tienden a
experimentar mayores niveles de compromiso y rendimiento por parte de sus
colaboradores.

La misma entidad indica que la dindmica del trabajo tuvo una tendencia a la baja
y un gran nimero de paises incluido el Perd, tuvieron significativos descensos en la
ocupacion. Esto trae otras consecuencias, como el surgimiento de trabajos informales,
donde no se regularizan condiciones de trabajo, lo que repercute en el desempefio
laboral, y la satisfaccion con el trabajo realizado (OIT, 2022).

En el contexto nacional, el bienestar laboral de los docentes ha sido objeto de
preocupacion y estudio debido a las condiciones desafiantes en las que a menudo
trabajan. EI Ministerio de Educacién (MINEDU, 2021) ha identificado que la
sobrecarga laboral, la falta de recursos y el estrés son factores que afectan
negativamente la CVL de los docentes.

Sumado a esto, la docencia en el Peru ha presentado distintas reformas, las
nuevas politicas sobre el trabajo docente, demandan que estos mejoren sus areas de
conocimiento y habilidades pedagdgicas, segun un portal del MINEDU (2019) en el

ultimo examen de la carrera Publica Magisterial en Arequipa, apenas un 16.9% logro
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clasificar para obtener un cupo en una institucion educativa que garantice condiciones

laborales favorables. Esto implica que el resto de plana docente que no alcanzod, debera
buscar otras oportunidades laborales donde no se puede garantizar una calidad de vida

Optima en el trabajo.

La CVL es la agrupacion de condiciones y practicas que favorecen el bienestar
corporal, psiquico y mutuo del trabajador dentro de su entorno laboral. Implica un
ambiente seguro, justo y motivador, asi como reconocimiento y participacion en las
decisiones empresariales. (Jayarama et al., 2023).

Las personas tienen hoy una vision distinta sobre la vida y el trabajo, lo que las
Ileva a valorar con mayor énfasis la creatividad, el flujo de ideas y los valores dentro del
entorno laboral. Esta diversidad de perspectivas impulsa a las organizaciones a repensar
sus culturas internas, reconociendo que los recursos humanos representan un pilar
fundamental para su desarrollo. Por ello, se considera necesario que las empresas
atraigan y retengan a empleados de alto rendimiento, ofreciéndoles mejores condiciones
laborales que favorezcan su bienestar integral, promuevan la innovacion y permitan un
adecuado equilibrio entre la vida personal y profesional (Sabonete et al., 2021).

El calidad de vida durante el trabajo y la eficacia en el desempefio profesional
constituyen elementos clave en la administracion de recursos humanos y la eficiencia de
las organizaciones. El bienestar en el entorno laboral implica como los empleados
valoran su experiencia en el trabajo, abarcando factores como su satisfaccion, las
condiciones del puesto, la conciliacion entre la vida personal y profesional, asi como el
estado de salud tanto fisico como psicolégico (Cruz-Velazco, 2018).

El RL se entiende como un concepto complejo, que abarca una variedad de
comportamientos considerados esenciales para el logro de los objetivos

organizacionales, los cuales estan influenciados por la gestion y decisiones del propio
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trabajador (Koopmans et al., 2014). Este estudio se centrara en explorar la relacion entre
estos dos aspectos en el contexto especifico de los trabajadores de una academia
preuniversitaria en Arequipa, Peru.

El rendimiento de una organizacion abarca multiples dimensiones, ya que no
solo se relaciona con el cumplimiento de metas establecidas, sino también con su
habilidad para gestionar adecuadamente sus recursos y generar resultados significativos.
Se entiende como la eficacia con la que una entidad transforma sus insumos en
productos o servicios alineados con su proposito institucional y que aportan valor a
quienes los reciben. En este sentido, un buen desempefio no solo implica alcanzar
indicadores cuantificables, sino también satisfacer las expectativas de los usuarios y
adaptarse de manera flexible a los cambios del entorno, manteniendo coherencia con su
mision y vision organizacional (Leitao et al., 2019).

En el sector educativo, la relacion entre la CVL y el rendimiento laboral es
particularmente relevante debido a la naturaleza del trabajo docente, que implica una
alta demanda emocional y cognitiva. Segun la Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2022), los docentes que perciben
una alta CVL tienden a ser méas efectivos en su ensefianza y a tener un impacto positivo
en el aprendizaje de los estudiantes.

En Arequipa, dada la alta competitividad de las academias preuniversitarias por
lograr las mayores tasas de ingreso y mejores ubicaciones en el ranking de los examenes
de admision a las universidades; los docentes se enfrentan a una serie de desafios que
podrian afectar su CVL y, en consecuencia, su rendimiento laboral. Entre estos desafios
se incluyen la presion por obtener altos resultados en los examenes de sus estudiantes,
largas jornadas laborales, y la necesidad de adaptarse constantemente a cambios en los

programas educativos y métodos de ensefianza; de no obtener los resultados deseados,
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las academias pueden prescindir de los docentes que no produzcan resultados
inmediatos, lo que impacta no solo a nivel econdmico sino también a nivel emocional,
disminuyendo la posibilidad de insercion en ese y otros centros educativos donde
prestan servicio.

Un analisis preliminar de Castilla-Gutiérrez et al. (2021) sugiere que los
docentes de la academia preuniversitaria podrian estar experimentando niveles variables
de CVL que afectan su rendimiento laboral de diferentes maneras. En ese sentido la
falta de un adecuado balance entre la vida laboral y personal puede llevar a un
agotamiento profesional, disminuyendo su efectividad en el aula. Al mismo tiempo,
aquellos que disfrutan de un buen ambiente laboral y sienten que sus esfuerzos son
valorados pueden mostrar un rendimiento superior y mayor compromiso con su trabajo
(Vidotti et al., 2019).

El estudio resulta valioso a nivel practico porque permitira comprender la
relacion entre las variables, y permitira disefiar estrategias de mejora en el entorno
laboral que promuevan el bienestar de los colaboradores, reduzcan el estrés y aumenten
su motivacion. Desde una perspectiva tedrica, el estudio proporciona evidencia empirica
contextualizada en el &mbito educativo peruano, especificamente en academias
preuniversitarias, un sector poco explorado en la literatura local, ademaés incrementa la

informacion disponible de las variables de estudio.
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Capitulo I. Problema y Marco Teorico

Pregunta de Investigacion

¢Cual es la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y rendimiento laboral
individual en trabajadores de una academia preuniversitaria de Arequipa?

Variables
Variable. Calidad de Vida Laboral

Variable. Rendimiento Laboral Individual
Definicion Operacional de las Variables
Calidad de Vida Laboral

Segun Sirgy et al. (2001), la calidad de la vida laboral se describe como el grado
de satisfaccion que experimenta el empleado al cubrir diversas necesidades mediante el
acceso a recursos, la participacion en actividades y la obtencion de resultados. Una alta
calidad de vida laboral no solo mejora la salud y la motivacion del trabajador, sino que
también contribuye a un mayor compromiso organizacional, productividad y retencién
del talento, generando beneficios tanto individuales como institucionales.

Serd medida a través del Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVVP-35,
el cual evalla las dimensiones: cargas de trabajo, motivacion intrinseca y apoyo
directivo.

Rendimiento Laboral Individual

El rendimiento laboral individual es la energia, dedicacion y apoyo que el
colaborador brinda a la organizacion. No es un rasgo personal, sino un comportamiento
observable y medible que puede ser evaluado y mejorado a través del entrenamiento, la
motivacion y las condiciones del entorno laboral (Koopmans et al. 2013).

Sera medida a través del Cuestionario de Desempefio Laboral Individual de

Koopmans (IWPQ), compuesto de cuatro dimensiones: desempefio en la tarea,
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desempefio adaptativo, comportamientos contraproducentes y desempefio en el
contexto.

Objetivos
Objetivo General

Establecer la correlacion entre calidad de vida en el trabajo y rendimiento laboral
individual en trabajadores de una academia preuniversitaria- Arequipa.
Objetivos Especificos

Identificar el nivel de calidad de vida en el trabajo en trabajadores de una
academia preuniversitaria de Arequipa.

Describir el nivel de rendimiento laboral individual en trabajadores de una
academia preuniversitaria de Arequipa.

Determinar la calidad de vida segun caracteristicas sociodemogréficas en
trabajadores de una academia preuniversitaria de Arequipa.

Determinar el rendimiento laboral segun caracteristicas sociodemogréficas en
trabajadores de una academia preuniversitaria de Arequipa.

Analizar la relacién entre las dimensiones (carga de trabajo, motivacion
intrinseca, apoyo directivo y el rendimiento laboral individual en trabajadores de una
academia preuniversitaria de Arequipa.

Antecedentes Teorico Investigativos
Calidad de Vida Laboral

En un comienzo Sirgy et al. (2001) definen la «CVL como “el grado de
satisfaccion del empleado con una variedad de exigencias a través de medios,
actividades y resultados obtenidos de la implicacion en el ambito laboral."

En soporte a ello, Garcia et al. (2021) refiere que la CVL abarca tanto las
relaciones interpersonales con colegas y supervisores como factores organizacionales

como el tipo de contrato, nivel de escolaridad y el entorno laboral (publico o privado).
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Estudios han mostrado que una mayor calidad de vida laboral esta asociada con la
autoeficacia profesional (AEP), es decir, la confianza de los docentes en su capacidad
para desempefar eficazmente su labor. Ademas, factores como el género y la estabilidad
laboral pueden influir en la calidad de vida laboral y la AEP.

La CV no es un concepto aislado, sino que representa el resultado de un proceso
historico y social influido por diversos factores contextuales. Aungue puede entenderse
desde una dimensidn colectiva, también esta profundamente relacionada con la
experiencia individual en el entorno social. En este marco, la calidad de vida de un
grupo depende en gran medida del tiempo de vida y del trabajo que cada persona aporta
a la sociedad. A lo largo de su trayectoria laboral y personal, cada individuo se ve
expuesto a una constante interaccion entre procesos beneficiosos que favorecen su
bienestar, como el desarrollo personal o la estabilidad econémica, y procesos adversos
que pueden deteriorarlo, como la sobrecarga laboral o la falta de reconocimiento. Esta
tension entre fuerzas contrapuestas incide directamente en el equilibrio fisico,
emocional y social de la persona, configurando asi de manera compleja su calidad de
vida dentro del colectivo (Parra-Giordano et al., 2022).

La CVL no cuenta con una definicion Unica, ya que no hay consenso sobre sus
componentes fundamentales. Desde una mirada econdmica, se asocia principalmente
con la remuneracion o el tiempo dedicado al empleo. Sin embargo, enfoques
sociologicos y psicoldgicos la consideran una experiencia mas compleja, que incluye el
bienestar emocional, la autonomia, el desarrollo personal y la satisfaccion. También
destacan la importancia del equilibrio entre las obligaciones laborales y la vida privada.
Asi, se entiende como un fendmeno multidimensional que trasciende lo meramente

material (Sabino et al., 2024).
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Por su parte, Lazo y Farnum (2022) la CVL se entiende como el conjunto de
condiciones y el entorno de trabajo que fomenta el bienestar y la satisfaccion de los
empleados. Abarca factores como la seguridad en el empleo, las oportunidades de
crecimiento personal, las recompensas recibidas y la armonia entre el trabajo y la vida
privada. Este concepto esta estrechamente vinculado a como los empleados perciben su
entorno laboral y su capacidad para influir en él, lo que a su vez afecta su bienestar
general y su rendimiento. Un entorno de trabajo que promueva el control, la satisfaccion
profesional y el equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales contribuye
positivamente a la calidad de vida laboral, lo cual resulta crucial para el éxito de la
organizacion. La calidad de vida laboral puede abordarse desde dos perspectivas
principales: la objetiva y la subjetiva. La calidad de vida laboral objetiva se refiere a las
condiciones fisicas y ambientales inherentes al puesto de trabajo, como el salario, los
horarios, la seguridad y la organizacion laboral. Estas condiciones influyen directamente
en el bienestar del trabajador. En contraste, la calidad de vida laboral psicolédgica o
subjetiva se centra en como el trabajador percibe y experimenta su entorno laboral,
influyendo factores como los recursos cognitivos, las actitudes y las experiencias
individuales. Ambos aspectos son clave para determinar el nivel de CVL, ya que uno
evalla lo estructural y el otro, lo percibido (Restrepo y Lépez, 2011).

Por esta razon, se entiende que la calidad de vida laboral constituye un concepto
extenso, multidimensional y diverso, dado su vinculo cercano con los distintos factores
laborales que inciden directamente en el desempefio individual. En este sentido, Cabeza
Pefia analiza la calidad de vida laboral a través de tres indicadores (Sanchez, 2017).

Indicadores de Calidad de Vida Laboral.

Carga de Trabajo. Considerando la cantidad de tiempo que las personas

dedican a su trabajo, es fundamental reconocer las repercusiones que esto conlleva en
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sus vidas. La calidad de vida laboral ejerce un impacto considerable en el equilibrio
socioemocional y afectivo que los individuos son capaces de alcanzar, ya sea de manera
positiva 0 negativa (Sanchez, 2017).

La carga laboral alude a las demandas y responsabilidades de los empleados, en
este caso los trabajadores, deben asumir en su actividad diaria. Estas abarcan la
necesidad de gestionar diversas habilidades, tomar decisiones, procesar informacion,
comunicarse de manera efectiva y continuar con su formacion constante. En la
actualidad, tales exigencias generan presiones tanto psicolégicas como sociales que
pueden influir en el bienestar del trabajador. Una carga de trabajo excesiva o mal
administrada puede dar lugar a riesgos en el entorno laboral, afectando negativamente
tanto la salud como la calidad de vida laboral de los empleados (Perez et al., 2020).

Motivacién Intrinseca. La motivacion personal, impulsada por factores internos,
orienta la conducta hacia la satisfaccion profesional, influyendo en la disposicion de una
persona a esforzarse y adoptar actitudes que le permitan alcanzar tanto sus objetivos
personales como organizacionales (Sanchez, 2017).

Dentro del ambito laboral, la motivacion intrinseca se presenta como un factor
fundamental para derribar obstaculos en el proceso de transmision de conocimientos, ya
que favorece la formacion de grupos informales, la resolucion eficiente de problemas y
el crecimiento profesional mediante el intercambio de experiencias. Asimismo, impulsa
un entorno cooperativo y disminuye la competencia desmedida, favoreciendo tanto el
aprendizaje como la colaboracidn dentro de las organizaciones (Sanchez, 2017).

Para Torner (2024), la motivacion intrinseca (IM) es el impulso interno que lleva
a los empleados a comprometerse y sentirse realizados con su trabajo, mas alla de las
recompensas externas. Se fortalece cuando el trabajador percibe que su labor tiene un

valor significativo, promueve la autonomia y le permite desarrollar competencias. El
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liderazgo ético desempefia un papel crucial en fomentar esta motivacion, ya que alinea
los valores del empleado con los de la organizacion y crea un entorno de confianza 'y
equidad. De esta forma, la IM es un factor clave que potencia el compromiso
organizacional y el desempefio laboral.

Apoyo Directivo. Se refiere al respaldo emocional que los directivos ofrecen a
los trabajadores dentro de la empresa.

El respaldo directivo hace referencia a como los empleados perciben el apoyo
recibido de sus superiores en una organizacion, incluyendo aspectos como la
satisfaccion en el trabajo, la compensacion econdémica, el reconocimiento y las
posibilidades de crecimiento. Este apoyo tiene un impacto positivo en el bienestar de los
trabajadores. A su vez, el apoyo mutuo entre colegas disminuye la competencia
desmedida, promoviendo una comunicacién mas efectiva y una colaboracion mas
estrecha. Factores como la autonomia y la participacion en los procesos decisionales
también actan como elementos motivacionales que potencian tanto el rendimiento
como la calidad de vida laboral (S&anchez, 2017).

Para Bustamente et al. (2021), el apoyo directivo se refiere al respaldo que los
supervisores y directivos brindan a los empleados para gestionar el equilibrio entre sus
responsabilidades laborales y familiares. Este apoyo puede manifestarse en la
implementacion de horarios flexibles, la reduccion del conflicto entre trabajo y familia,
y la creacion de un ambiente que favorezca la satisfaccion y el bienestar laboral. El
apoyo directivo ayuda a mitigar el estrés y las tensiones derivadas de la dualidad
trabajo-familia, mejorando el clima organizacional y promoviendo la motivacion y el

desempefio de los empleados.
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Teorias de la calidad de Vida Laboral

Teoria de Herzberg. Llamada igualmente Teoria de la Motivacion-Higiene, esta
teoria fue formulada por F. Herzberg en 1959, basandose en su investigacion sobre la
satisfaccion e insatisfaccion en el entorno laboral. Herzberg identificé que los factores
que favorecen la satisfaccion laboral no son los mismos que provocan la insatisfaccion,
lo que implica que no se encuentran en un mismo espectro Madero (2020). A partir de
esto, propuso dos tipos de factores que afectan el bienestar laboral:

Factores Higiénicos (o extrinsecos): generan satisfaccion laboral por si mismos,
pero su ausencia provoca insatisfaccion. Estan relacionados con el entorno laboral y las
condiciones basicas que deben cumplirse para gue los empleados no se sientan
insatisfechos. Algunos de estos factores incluyen: Salario, Condiciones de trabajo,
relaciones interpersonales, seguridad laboral (Torrejon, 2024).

Factores Motivacionales (o factores intrinsecos), estos factores estan
relacionados con el contenido del trabajo y son aquellos que, cuando estan presentes,
incrementan la satisfaccion laboral y la motivacion. Estos factores promueven un
desempefio superior y mayor compromiso. Algunos ejemplos son: Logro,
reconocimiento, trabajo en si mismo, responsabilidad y oportunidad de crecimiento
(Torrejon, 2024).

En soporte a esto, se menciona que los factores motivacionales juegan un rol
importante en el reconocimiento del trabajo.

Rendimiento Laboral Individual

Se describe como el “conjunto de acciones que resultan pertinentes para los
objetivos de la organizacion o de la unidad en la que el empleado se desempefia”. De
esta definicion fundamental surgen tres puntos esenciales: a) debe ser conceptualizado

en términos de comportamientos en lugar de resultados; b) solo debe considerar
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aquellos comportamientos que impactan directamente en las metas de la organizacion, y
C) se trata de una variable que abarca multiples dimensiones (Koopmans et al. 2013).

Para Ortiz et al. (2021) esta vinculado a varios factores que incluyen la
motivacion, el apoyo organizacional, y el ambiente en el que los empleados desarrollan
sus funciones. La falta de seguimiento psicologico, la creacion de ambientes laborales
estresantes o insatisfactorios, y una gestion ineficaz de los recursos humanos pueden
afectar negativamente el desempefio de los empleados. Ademas, el rendimiento laboral
esta influido por la estructura organizativa y las relaciones entre los empleados y sus
supervisores, lo que resalta la importancia de un buen clima laboral y una gestion
eficiente del talento humano. La teoria del desarrollo organizacional destaca que una
estructura organizacional eficiente, junto con un enfoque en el bienestar del empleado,
es clave para mejorar el rendimiento y lograr los objetivos empresariales.

Para Sanchez et al. (2023) hace referencia al comportamiento del trabajador en
cuanto a su eficiencia en la generacion de bienes o servicios. Este rendimiento abarca
aspectos como la productividad, la eficacia y la eficiencia dentro de la organizacion, y
se evalua a partir de los niveles de produccion alcanzados de manera satisfactoria,
considerando tanto los factores fisicos como psicoldgicos de cada trabajador.
Asimismo, el rendimiento laboral se ve afectado por la capacidad de los empleados para
adaptarse a cambios, como los originados por la pandemia, asi como por el liderazgo de
servicio, el cual promueve el compromiso y la productividad dentro de la organizacion.

A partir de lo expuesto, se ofrece una vision general de los modelos de
desempefio laboral propuestos a lo largo del tiempo, en los cuales se detallan las tres
dimensiones principales que integran el concepto, asi como otras dimensiones

adicionales sugeridas como parte de estos enfoques (Palmer, 2019).
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Dimensiones de Rendimiento Laboral

Con el paso del tiempo, se han desarrollado numerosos modelos explicativos
sobre el desempefio laboral, lo que ha hecho imprescindible establecer una clasificacion
conceptual de estos modelos para lograr una comprension adecuada del fendmeno. En
este contexto, los modelos de rendimiento laboral se distinguen entre aquellos
aplicables a todas las actividades laborales y aquellos disefiados especificamente para
tareas particulares (Koopmans L. et al., 2013).

Aunque los modelos generales de RL emplean amplias dimensiones para definir
como se estructuran los modelos aplicados a tareas especificas, estos se enfocan en
dimensiones mas concretas para analizar los elementos del rendimiento laboral, lo que
permite identificar diversas similitudes en las consideraciones planteadas. De este
modo, tanto las investigaciones iniciales como las mas recientes coinciden en que el
desempefio laboral se compone de tres grandes componentes: el rendimiento en las
tareas, el desempefio en el contexto y las conductas laborales contraproducentes. No
obstante, algunos estudios han propuesto la inclusion de nuevas dimensiones en la
operacionalizacion de la variable rendimiento laboral (Palmer, 2019).

Rendimiento en la Tarea. representa una dimension esencial del desempefio
laboral, ya que se encuentra predominantemente en los modelos explicativos del
constructo (Koopmans et al., 2013). Esta situacion se explica por el hecho de que las
primeras investigaciones se enfocaron en los requisitos de las tareas, utilizando términos
como capacidad técnica, desempefio en el rol, competencia laboral especifica, entre
otros (Palmer, 2019).

Para Cavazos y Mayney (2023) se refiere al desempefio de los empleados en
actividades directamente relacionadas con los objetivos de la organizacion. Este tipo de

rendimiento implica el desarrollo de las responsabilidades descritas en el puesto,
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evaluando la calidad y cantidad de trabajo, la velocidad y precision, asi como la
variedad de tareas realizadas. El rendimiento en la tarea contribuye de manera directa al
éxito organizacional, diferenciandose del rendimiento contextual, que se enfoca en
comportamientos voluntarios que apoyan el entorno organizacional, pero no influyen
directamente en la productividad.

Rendimiento en el Contexto. Existen numerosas tareas que, aunque no se
encuentran directamente vinculadas a los comportamientos laborales definidos, también
tienen un impacto significativo en el desempefio de la organizacién. Estas actividades
son universales en todas las funciones y estan orientadas a preservar el entorno
psicosocial necesario para el buen funcionamiento de una empresa. Ademas, este tipo de
conductas busca aportar valor a la organizacion y exceder las expectativas asociadas a
un rol especifico. En este sentido, se trata de actitudes cooperativas o beneficiosas que
generan efectos positivos para la empresa, aungque no se solicitan ni se recompensan
formalmente (Palmer, 2019).

Dentro del rendimiento en el contexto, se precisa como la adaptacion y el rol
dentro de la empresa que permite generar un avance de manera sistémica, es decir su
efecto no solo en la tarea sino como parte de un engranaje que funciona dentro de la
maquinaria institucional, el acoplamiento, la adaptabilidad, proactividad que no se
sefialan especificamente sino son inherente a la conducta de la persona. Para Garcia et
al. Este tipo conductas cumplen un rol fundamental en la prevencion de riesgo
psicosociales (Garcia et al., 2022).

Comportamientos Contraproducentes. suelen dividirse entre las acciones
inherentes al rol y aquellas que van mas alla del papel o del rol asignado. De acuerdo
con la definicion, los comportamientos fuera del rol abarcan todas las acciones

realizadas por los empleados en su entorno laboral que superan los requisitos formales
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de su puesto. Estos comportamientos pueden ser tanto beneficiosos como perjudiciales,
tanto para la organizacion como para sus integrantes. Los comportamientos positivos,
conocidos generalmente como comportamientos de ciudadania organizacional (CCO),
son aquellos en los que los empleados realizan mas de lo que se espera de ellos,
abarcando cualquier accion voluntaria que favorezca o tenga la intencion de favorecer a
la organizacion, superando las expectativas para un rol determinado. En contraste, los
comportamientos negativos, denominados comportamientos contraproducentes (CCP),
describen a los empleados que no cumplen con los estandares o que actdan activamente
para perjudicar a la organizacion.

En el desempefio del contexto es considerado como “comportamientos de rol
adicionales” o “‘espontaneidad de la organizacién”. También se puede ser definida como
conducta colaborativa adicional discreta, lo cual Fomenta el funcionamiento eficiente de
la organizacion. A partir de esta definicion, se pueden sefialar cuatro implicaciones
clave que se basan en este tipo de comportamiento: debe ser realizado de manera
espontanea y voluntaria (Palmer, 2019).

En relacion con los indicadores de este tipo de comportamientos, se han
propuesto y clasificado diversos aspectos en dos subdimensiones. La primera se enfoca
en el &mbito interpersonal, destacando cuatro de sus indicadores mas significativos: (a)
emprender acciones, (b) aceptar y aprender de las retroalimentaciones, (c) colaborar con
los demas y (d) comunicarse de manera eficiente. La segunda dimensién se refiere al
nivel organizacional, también con cuatro indicadores clave: (a) asumir
responsabilidades, (b) estar orientado al cliente, (c) ser innovador y (d) encargarse de

tareas laborales que resultan desafiantes (Palmer, 2019).
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Teorias que Soportan el Rendimiento Laboral

Teoria de la Expectativa de Vroom. Se fundamenta en la premisa de que los
empleados se sienten impulsados a llevar a cabo determinadas acciones segun las
expectativas de que su esfuerzo resultara en un desenlace deseado. Se sugiere que la
motivacion de los trabajadores depende de tres factores esenciales: expectativa,
instrumentalidad y valencia. La expectativa hace referencia a la creencia de que el
esfuerzo aplicado a una tarea conducira a un rendimiento adecuado; la instrumentalidad
implica la percepcion de que un buen desempefio sera recompensado; y la valencia
alude al valor que el trabajador asigna a la recompensa obtenida. La interaccion de estos
tres elementos establece el nivel de motivacién de un empleado, de manera que, Si
alguno de ellos es bajo, la motivacién también sera reducida (Da Rosa, 2020)

La ecuacion basica de la teoria: Motivacion = Expectativa x Instrumentalidad x
Valencia, esto implica que la motivacion sera elevada Unicamente si los empleados
estan convencidos de que sus esfuerzos resultaran en un desempefio adecuado, que
dicho desempefio sera reconocido y recompensado, y que las recompensas otorgadas
tienen un valor significativo para ellos (Martinez, 2021)

Esta teoria es util para las organizaciones al disefiar sistemas de recompensas,
establecer metas claras y proporcionar los recursos necesarios para mejorar el
desempefio. Al entender como perciben los empleados la relacion entre esfuerzo,
desempefio y recompensas, los gerentes pueden motivar mejor a sus equipos. Sin
embargo, la teoria ha sido criticada por su enfoque en la toma de decisiones racional, ya
gue no toma en cuenta factores emocionales 0 motivaciones inconscientes, y puede ser
limitada en entornos donde las recompensas no estan claramente vinculadas al

rendimiento (Martinez, 2021).
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Teoria del Desempefio de Campbell. La Teoria del Desempefio de Campbell
establece que el rendimiento laboral se compone de comportamientos bajo el control del
empleado que contribuyen a los objetivos organizacionales. Campbell distingue entre el
desempefio, que son los comportamientos observables, la efectividad, que son los
resultados, y la productividad, que mide la eficiencia con que se logran los resultados.
La teoria pone un énfasis particular en la diferencia entre desempefio y resultados,
destacando que factores fuera del control del trabajador pueden afectar los resultados, lo
que sugiere que los resultados no son una medida directa del desempefio (Bautista et al.,
2020).

Para que un empleado logre un buen rendimiento, Campbell identifica tres
factores principales: conocimiento declarativo (saber qué hacer), conocimiento
procedimental y habilidades (saber cémo hacerlo) y motivacién (estar dispuesto a
hacerlo). Estos tres componentes interactian y deben estar alineados para maximizar el
desempefio (Bautista et al., 2020).

Relacion entre Calidad de vida en el Trabajo y Rendimiento Laboral

En el plano internacional, Lopez-Martinez et al. (2021) el propésito de los
estudios fue evaluar si la CVL puede predecir de manera significativa el desempefio
laboral autopercibido en médicos de México. Este analisis adopto un enfoque
cuantitativo, transversal y predictivo, con una muestra de 169 medicos. Los resultados
indicaron que la CVL explicé el 64.9% de la varianza en el desempefio laboral,
estableciendo una relacién positiva y significativa entre ambas variables. En un estudio
realizado en Ecuador, Fuentes y Quezada (2022) buscaron describir la conexion entre la
CVL y RL. Este estudio también fue cuantitativo, transversal y correlacional, y la

muestra estuvo compuesta por 103 funcionarios. Se hall6é una relacion positiva y
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significativa entre las tres variables, concluyendo que fortalecer estos aspectos
contribuye a mejorar la motivacion, el bienestar y reducir el estrés laboral.

En el contexto nacional, Sarrin y Vertiz (2022) tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre las variables en docentes de Trujillo. El estudio fue de tipo
aplicativo, no experimental, transversal, con enfoque cuantitativo y disefio
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 212 docentes. Se hallé una correlacion
positiva muy fuerte (Spearman = 0.829), concluyéndose que niveles altos de calidad de
vida explican en un 86.6 % los factores del desempefio laboral.

De la misma forma, Alejo y Vilca (2024) el propdsito de la investigacion fue
examinar la conexion entre la CVL e Ingenio digital en docentes. Este estudio adopt6 un
enfoque cuantitativo, correlacional y transversal, con una muestra de 96 docentes. Los
hallazgos revelaron una relacion directa y significativa entre ambas variables, sin que se
observaran evidencias del efecto moderador de la formacion académica. Se concluyd
que una gestion académica eficiente podria favorecer la mejora de la CVL de los
docentes en entornos de alta demanda.

En la misma linea, Garcia et al. (2021) investigaron la relacion entre la CVL y
las creencias de rendimiento. El estudio fue de disefio transversal y contd con la
participacion de 100 docentes de distintas regiones. Se aplicaron cuestionarios
especificos para ambas variables. Los resultados una correlacion positiva entre CVL y
autoeficacia profesional (r = .61). Se recomienda seguir explorando factores personales

y organizacionales que inciden en ambas variables.

Hipdtesis
Existe correlacion significativa entre calidad de vida en el trabajo y rendimiento

laboral individual en trabajadores de una academia preuniversitaria de Arequipa.
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Capitulo 1. Método

Meétodo

La investigacion se llevé a cabo bajo un enfoque cuantitativo, un disefio no
experimental y transversal, esto significa que las variables de estudio no seran
manipuladas intencionalmente, sino que se observaron tal como existen en un
determinado momento. Ademas, adopt6 un nivel descriptivo-correlacional, el cual tiene
como objetivo principal describir las caracteristicas de las variables y examinar las
relaciones entre ellas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Instrumentos

La técnica de estudio fue la encuesta, que emplea el cuestionario como
herramienta para la recoleccién precisa de datos a través de items que miden una
variable.

Para la recoleccion de los datos de la muestra, se emplearon dos instrumentos
psicoldgicos de escala Likert:

Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP-35

El instrumento CVP-35 mide la calidad de vida profesional a través de 35
preguntas, evaluadas en una escala del 1 al 10. Las respuestas se agrupan en cuatro
categorias: «nada» (1y 2), «algo» (3, 4 y 5), «bastante» (6, 7 y 8) y «mucho» (9 y 10),
proporcionando una medida de la percepcion sobre la calidad de vida profesional.
Propuesto por Garcia Sanchez S. en 1993, esta basado en el modelo de Karasek
(demandas-control-apoyo social) y ha sido validado con un a de Cronbach entre 0.75 y
0.86, demostrando fiabilidad y validez en diversos estudios. EI CVP-35 mide la calidad
de vida profesional en 3 dimensiones: Apoyo directivo, cargas o demandas en el trabajo

y motivacion intrinseca.
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Confiabilidad. El cuestionario fue adaptado para el Perd, por Monsalve et al.
(2020) en 159 docentes obteniendo un alfa de Cronbach de .810 en lo que lo hace
confiable para su uso.

Validez. Ayesta (2019) realizé una validez peruana a través de criterios de 5
expertos para otorgar validez de contenido al instrumento CVP-35, donde el promedio
de V de Aiken fue de 0.857 un valor por encima de 0.80 generalmente se considera
aceptable en estudios de validacion, lo que refuerza la calidad técnica y cientifica del
instrumento, asegurando que los datos recolectados seran fiables y validos para el
analisis posterior. Ademas, este nivel de validacion aporta solidez a las conclusiones del
estudio, dado que las mediciones se basan en herramientas correctamente estructuradas
y validadas por profesionales con experiencia en el tema (Fernandez et.al, 2008).
Cuestionario de Desempefio Laboral Individual

El Cuestionario de Desempefio Laboral Individual de Koopmans (IWPQ) mide
el rendimiento laboral a través de 18 items, evaluados en una escala Likert de cinco
grados: Nunca (0), Raramente (1), Algunas veces (2), Regularmente (3), y A menudo
(4). Fue desarrollado por Ramos, Barrada, Fernandez y Koopmans en 2019, con un
tiempo estimado de respuesta de 20 minutos. El cuestionario evallia tres dimensiones:
Desempefio de tareas (items 1-5), que mide el comportamiento favorecedor de la
produccion; Desempefio contextual (items 6-13), que evalta el comportamiento en el
entorno social y psicoldgico; y Comportamiento laboral contraproducente (items 14-

18), que mide conductas perjudiciales y el uso indebido de privilegios.
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Confiabilidad. El presente instrumento fue adaptado por Geraldo (2022) al
contexto peruano, se obtuvo un alfa de 0.88 y un Omega McDonald de 0.89 lo que lo
convierte un instrumento altamente confiable

Validez. Geraldo (2022) también explica la validez de constructo por el AFC,
mostrd indicadores adecuados y significativos de bondad de ajuste (¥*/df<2.91; CFly TLI
<.90 SRMR y RMSEA <.06). Esto permiti6 concluir que la escala de desempefio laboral
individual presenta propiedades psicométricas satisfactorias y es adecuada para ser
utilizada en su versién peruana con 18 items.

Participantes

La poblacién estd conformada por la totalidad de 108 trabajadores de ambos
sexos que oscilan en el rango de edad entre 20 a 64 afios y laboran en una academia
preuniversitaria de Arequipa.

La muestra del estudio fueron 83 trabajadores, el muestreo fue no probabilistico
por conveniencia, dado que se escoge la cantidad necesaria para la representatividad de
la poblacion.

A continuacion, se detallan las caracteristicas mediante un andlisis descriptivo:

Tabla 1

Caracteristicas de los participantes

Caracteristicas f %
Genero

Masculino 37 44.6
Femenino 46 55.4
Edad

20-40 70 84.3
41-65 12 14.5
>65 1 1.2
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Tiempo de experiencia

1 afo 23 27.7
<3 afios 39 47.0
>3 afios 21 25.3

Area de trabajo

Docente 47 56.6
Administrativo 23 27.7
Otro 13 15.7
Total 83 100.0

Nota: Los resultados son obtenidos de una muestra de 83 sujetos.
Criterios de Inclusion

Trabajadores que se encuentren presentes durante la aplicacion de los
instrumentos, y trabajadores que firmen el consentimiento informado.

Procedimiento

Para llevar a cabo la investigacion, primero se obtuvo el permiso de las
autoridades de la institucién educativa. Este proceso se inici6 con la presentacion de los
documentos necesarios, incluyendo una solicitud formal que especificara las fechas
programadas para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. Una vez
aprobada, se coordiné con los trabajadores para establecer la metodologia de respuesta a
los cuestionarios, que se administraron de manera fisica y luego pasar el vaciado de
datos a Microsoft Excel.

Consideraciones Eticas

En este estudio, se respetaron rigurosamente los principios éticos y de
confidencialidad establecidos por el codigo de ética de la American Psychological
Association (APA, 2020). Se garantizé el anonimato de los participantes a lo largo de

todo el proceso de recoleccion de datos, asegurando que la informacion obtenida se
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utilizara exclusivamente con fines investigativos. La recoleccion de datos se llevé a cabo
de forma presencial, respetando las preferencias y condiciones de cada participante.
Ademas, se ofrecid la opcion de compartir los resultados de la investigacion de manera
individual con aquellos participantes que lo solicitaran, cumpliendo asi con las
normativas éticas de la APA (2020).

Anadlisis de Datos

Los resultados del estudio se organizaron inicialmente en el programa Microsoft
Excel, luego se exportd al programa SPSS V26, para ejecutar mediante un analisis
descriptivo en el que permitid identificar los niveles predominantes en ambas variables
y su distribucion segun caracteristicas sociodemograficas como género, edad, tiempo de
experiencia y area de trabajo. Posteriormente, se aplicaron pruebas de normalidad para
determinar el tipo de andlisis estadistico a emplear. Al verificarse que los datos seguian
una distribucion normal y que las variables eran medidas en escala continua, se opt6 por
aplicar procedimientos paramétricos. En especifico, se utilizé el coeficiente de
correlacion de Pearson, el cual permitié establecer la fuerza y direccion de la
correlacion entre la CVL y el rendimiento laboral, aportando evidencia cuantitativa

solida para interpretar los vinculos entre ambas dimensiones.
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Capitulo I11. Resultados

Resultados
Los resultados fueron presentados de acuerdo con el orden de los objetivos de

investigacion. En primer lugar, se realizo la prueba de normalidad mediante el estadistico
Kolmogorov-Smirnov para las variables continuas. A continuacion, se respondio al
objetivo general mediante una tabla inferencial que evidencid la correlacion significativa
entre los grupos. Seguidamente, se abordaron los dos primeros objetivos especificos,
presentando los niveles de prevalencia de la variable. Posteriormente, se respondi6 al
tercer objetivo con un andlisis de correlacion detallado sobre las dimensiones.
Finalmente, se expusieron dos tablas que describen las caracteristicas sociodemogréaficas

y su relacion con las variables de estudio, en cumplimiento del cuarto y quinto objetivo.

Tabla 2

Nivel de Calidad de vida

Nivel f %
Malo “\ 1.2
Regular 64 77.1
Bueno 18 21.7
Total 83 100.0

Nota: Los resultados son obtenidos de una muestra de 83 sujetos

En la tabla 2 se identific6 que la mayoria de los trabajadores evaluados se ubicé en un
nivel regular, representando el 77.1 % del total. Solo el 21.7 % manifestd tener una buena
calidad de vida, mientras que apenas el 1.2 % presentd un nivel malo. Estos resultados
evidencian una tendencia marcada hacia una percepcion intermedia del bienestar laboral.
La presencia de un bajo porcentaje en el nivel bueno sugiere oportunidades de mejora en

las condiciones que influyen en la calidad de vida del personal.
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Tabla 3

Nivel de Rendimiento Laboral

Nivel f %

Bajo 0 0.0

Moderado 49 59.0

Alto 34 41.0

Total 83 100.0

Nota: Los resultados son obtenidos de una muestra de 83 sujetos

En la tabla 3, se evidencidé que la mayoria de los docentes se ubico en un nivel
moderado, representando el 59 % del total. Un 41 % alcanzé un nivel alto, mientras que
ningun participante se clasifico en el nivel bajo. Este resultado indica un desempefio
laboral predominantemente aceptable, con una proporcion considerable que refleja un
nivel destacado. La ausencia de casos con bajo rendimiento sugiere condiciones

minimamente favorables para el cumplimiento de funciones.
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Tabla 4

Calidad de vida segun caracteristicas sociodemograficas

Calidad de Vida Laboral

Malo Regular Bueno
Genero f % f % f % X p
Masculino 0 00 24 28.9 13 15.7 7.7 0.022*
Femenino 1 1.2 40 48.2 5 6.0
Edad
40-20 1 12 55 66.2 14 16.8 1.5 0.637
41-65 0 00 8 9.6 4 4.8
>65 0 00 1 1.2 0 0.0
Tiempo de experiencia
1 afio 0 00 2l 25.3 2 2.4 7.3 0.12
<3 afios 0 0.0 30 36.1 9 10.8
>3 afos v’ 4 13 15.7 7 8.4
Area de Trabajo
Docente iR 36 43.4 10 12.0 0.787 0.94
Administrativo 0 00 18 21.7 5 6.0
Otro 0 0.0 10 12.0 3 3.6

Nota. X?: Chi cuadrado monte carlo; Nota. p<.05*; p<.01**: p<.001***

En latabla 4, el andlisis de la CVL segun caracteristicas sociodemogréaficas mostrd
una diferencia significativa inicamente en funcién del género (p = 0.022). Los varones
presentaron mayor proporcion en el nivel bueno de CVL en comparacion con las mujeres.
En cambio, no se hallaron diferencias estadisticamente significativas en relacion con la
edad (p = 0.637), el tiempo de experiencia (p = 0.12) ni el &rea de trabajo (p = 0.94). Esto
indica que el género es la unica variable que influye significativamente en la percepcion

de la CVL dentro del grupo estudiado.
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Tabla 5

Rendimiento Laboral segln caracteristicas sociodemogréficas

Rendimiento laboral

Bajo Moderado Alto
Genero f % f % f % X2 p
Masculino 0 00 17 20.5 20 24.1 4.7 0.03*
Femenino 0 0.0 32 38.6 14 16.9
Edad
40-20 0 00 41 49.40 29 34.94 0.73 0.704
41-65 0 00 7 8.43 5 6.02
>65 0 00 1 1.20 0 0.00
Tiempo de experiencia
1 afio 0 00 16 19.3 7 8.4 7.7 0.021*
<3 afios 0 0.0 26 31.3 13 15.7
>3 afos 0 0.0 7 8.4 14 16.9
Area de Trabajo
Docente 0 00 28 33.7 19 22.9 0.09 052
Administrativo 0 00 13 15.7 10 12.0
Otro 0 0.0 8 9.6 5 6.0

Nota. X?: Chi cuadrado monte carlo; Nota. p<.05*; p<.01**: p<.001***

En la tabla 5, el analisis del rendimiento laboral segun caracteristicas
sociodemogréaficas mostrd diferencias significativas por género (p = 0.03), edad (p =
0.704) y tiempo de experiencia (p = 0.021). El 24.1 % de los varones alcanzé un
rendimiento alto, frente al 16.9 % de las mujeres. En cuanto a la edad, el 34.9 % de los
docentes entre 40-20 afios obtuvo un nivel alto, a diferencia del 6.02 % de los de 41-65
afios. Respecto al tiempo de experiencia, el 16.9 % de quienes tenian mas de tres afios
lograron un alto rendimiento, frente al 8.4 % con solo un afio. El area de trabajo no

presentd diferencias significativas (p = 0.52).
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Tabla 6

Prueba de Normalidad

Variable K-S gl p
CVL .069 83 .200*
D1Vl .063 83 .200*
D2V1 074 83 .200*
D3V1 134 83 .001
RL .093 83 072

Nota. Limite inferior de la significacion verdadera. 0.200 >0.050 = Paramétrico Pearson / <0.050 No paramétrico
Spearman; CVL: Calidad de vida laboral; RL: Rendimiento laboral; K-S: Kolmogorov Smirnov

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov evidencio que la mayoria de
las variables evaluadas presentaron valores de significancia mayores a 0.05,
especificamente en los casos de CVL, sus tres dimensiones (D1V1, D2V1) y
rendimiento laboral. Esto indicé que dichas variables se distribuyen de manera normal.
Solo una dimensién (D3V1) present6 una distribucion no normal (p = 0.001). Dado que
las variables principales cumplieron con el supuesto de normalidad, se opt6 por aplicar
analisis paramétrico, utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson para examinar

la relacion entre calidad de vida y rendimiento laborales.
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Tabla7

Relacion entre calidad de vida en el trabajo y rendimiento laboral individual en
trabajadores de una academia preuniversitaria- Arequipa.

Rendimiento Laboral
459**

.000

83

Calidad de vida profesional

-

Z O

Nota. p<.05*; p<.01**; p<.001***

El andlisis de correlaciones muestra que existe una correlacion positiva
moderada y estadisticamente significativa entre la CVL y el rendimiento laboral, con un
coeficiente de Pearson de 0.459. Esta relacion indica que, a medida que mejora la
calidad de vida profesional, también tiende a aumentar el RL. Por tanto, se acepta la

hipétesis general del estudio.
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Tabla 8

Relacion entre las dimensiones de calidad de vida y la variable rendimiento laboral

Rendimiento Laboral
.309**

.004

83

439**

.000

83

.384**

.000

83

Carga de trabajo

Motivacion intrinseca

Apoyo directivo

Z©C - ZzT©T TS Z2T T

Nota. p<.05*; p<.01**: p<.001***

En la tabla 8, el analisis de correlacion mostré una relacion positiva y
significativa entre la carga de trabajo y el rendimiento laboral, con un coeficiente de r =
0.309 y un valor de p = 0.004. Este resultado indica una correlacion de intensidad baja,
pero estadisticamente significativa al nivel de confianza del 99 %. La direccién positiva
sugiere que, a mayor percepcion de carga laboral, también se eleva el nivel de
rendimiento reportado por los trabajadores. La asociacion, aunque no muy fuerte,
evidencia una conexion relevante entre ambas variables. Ademas, se observa una
correlacion positiva y significativa entre la motivacion intrinseca y el rendimiento
laboral, con un coeficiente de r = 0.439 y un valor de p = 0.000. Esta asociacion
corresponde a una intensidad moderada, lo que indica que, a mayor motivacion interna
por el trabajo, mayor es el nivel de desempefio. Por ultimo, se muestra una correlacion
positiva y significativa entre el apoyo directivo y el rendimiento laboral, con un
coeficiente de r = 0.384 y un valor de p = 0.000. Esta relacién presenta una intensidad
moderada, lo que indica que una mayor percepcion de apoyo por parte de la direccién se

asocia con un mejor desempefio en el trabajo. El valor de p confirma que el resultado es
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estadisticamente significativo. La evidencia respalda la influencia del respaldo

institucional en el rendimiento individual del personal evaluado.
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Discusion

La investigacion tuvo como objetivo hallar la relacion entre la CVL y RL
individual en trabajadores de una academia preuniversitaria en Arequipa, el analisis
realizado confirmo la hipdtesis general que expresa relacion significativa entre las
variables. Los resultados mostraron que la relacion Pearson r=.459 p<0.05 implica que
una mejora en la calidad de vida en el trabajo se asocia a un aumento en el rendimiento
laboral.

Estos hallazgos se alinean con estudios internacionales de Lopez-Martinez et al.
(2021) tuvieron como objetivo determinar si la CVL es un predictor significativo del
desempefio laboral autopercibido en médicos del Instituto Mexicano del Seguro Social
de Bienestar en Chiapas. El estudio demostro la relacion de ambas variables. Asi
también, Sarrin y Vertiz (2022) tuvieron como objetivo determinar la relacion entre las
variables, hallando una correspondencia de (Spearman = 0.829).

A nivel regional, investigaciones como las de Estrada et al. (2022) subrayan el
impacto del tecnoestrés y las cargas laborales en los docentes peruanos, indicando que
la sobrecarga y las condiciones laborales deficientes reducen el rendimiento y generan
altos niveles de agotamiento. Los datos obtenidos en esta investigacion refuerzan esta
perspectiva, ya que se identificd una relacién significativa entre la carga de trabajo y el
rendimiento laboral con valores similares. Localmente concuerda con las conclusiones
de Bustamante et al. (2021), quienes identificaron que un entorno laboral respaldado por
lideres facilita el equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales,
promoviendo una mejor CVL.

El anélisis estadistico confirmd que, en el objetivo especifico, existe una
relacién positiva moderada y estadisticamente significativa entre el apoyo directivo y el

rendimiento laboral de docentes de la academia preuniversitaria en Arequipa, con un
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coeficiente r .384 p<0.05. Sugiriendo que los docentes perciben un mayor nivel de
apoyo directivo, también aumenta su rendimiento laboral.

Estos resultados estan en linea con estudios internacionales como el de
Bustamante et al. (2021), quienes concluyen que el apoyo directivo desempefia un papel
fundamental en la mitigacion del estrés laboral y en la creacién de un clima
organizacional positivo. Este estudio resaltdé que practicas como la implementacién de
horarios flexibles y el reconocimiento del esfuerzo laboral mejoran significativamente
tanto la CVL como el desempefio de los empleados.

Similarmente Ortiz et al. (2021) encontraron que el respaldo de los directivos no
solo fomenta la motivacion laboral, sino que también fortalece las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional, aspectos esenciales para mejorar el
rendimiento en el sector educativo. En esta investigacion, los docentes con niveles altos
de apoyo directivo reportaron una mayor proporcion de rendimiento laboral 6ptimo
(73.5%), en comparacion con aquellos que percibieron un nivel medio o bajo de apoyo
directivo.

En el contexto del marco teorico, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg
respalda estos resultados al destacar que el apoyo directivo puede ser considerado tanto
un factor higiénico como motivacional. Si bien su ausencia genera insatisfaccion, su
presencia contribuye directamente a la satisfaccion y al desempefio laboral,
especialmente en un entorno tan demandante como el educativo.

El andlisis estadistico confirm6 mostrando que existe una relacion positiva débil
pero estadisticamente significativa entre la carga de trabajo y el rendimiento laboral,
con un coeficiente de Pearson r .309 p<0.05. Esto indica que, aunque la carga de trabajo
se relaciona con el rendimiento laboral, su impacto es menos pronunciado en

comparacion con otras variables como el apoyo directivo y la motivacion intrinseca.
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A nivel internacional, este hallazgo es congruente con los estudios de Pérez et al.
(2020), quienes sefialaron que una carga de trabajo equilibrada contribuye a un mejor
desempefio laboral, mientras que una carga excesiva puede resultar en agotamiento
fisico y emocional, afectando negativamente tanto la productividad como la salud de los
empleados. Asimismo, Garcia et al. (2022) destacaron que una gestion inadecuada de
las demandas laborales incrementa el riesgo de desarrollar problemas psicosociales, lo
que eventualmente disminuye la efectividad del trabajador.

En el contexto nacional, Estrada et al. (2022) observaron que el exceso de carga
laboral en los docentes peruanos durante la pandemia genero efectos adversos como
tecnoestres, disminucion en la CVL y, consecuentemente, un menor desemperio laboral.
En contraste, cuando la carga de trabajo es percibida como manejable, se observan
mejores niveles de rendimiento. Esto se refleja en el presente estudio, donde el 79.4%
de los docentes con una carga de trabajo media reportaron un rendimiento laboral
Optimo, en comparacién con el 20.6% de aquellos con una carga laboral alta. Por otro
lado, los resultados sugieren que una carga de trabajo alta puede tener un impacto dual:
mientras que en ciertos casos impulsa el rendimiento 6ptimo debido a mayores
exigencias y retos, en otros puede contribuir al agotamiento y la disminucion del
desempefio. Esto coincide con Palmer (2019), quien destaca que la percepcidn de las
demandas laborales juega un papel crucial en el impacto que estas tienen sobre el
rendimiento.

El anélisis arrojo una relacion moderada y significativa entre las variables
motivacion intrinseca .439 y rendimiento laboral p<0.05. Los resultados coinciden con
Torner (2024), quien sostiene que la motivacion intrinseca esta estrechamente
relacionada con el compromiso Y la satisfaccion laboral. Segun este autor, el desarrollo

de competencias, la autonomia y el sentido de propdsito en el trabajo son elementos
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clave que potencian el desempefio de los empleados. En el &mbito educativo, esta
relacién se manifiesta en un mayor esfuerzo por parte de los docentes para alcanzar
metas organizacionales y personales. Similarmente Sanchez (2017) enfatizé que la
motivacion intrinseca en docentes peruanos es un predictor significativo del
rendimiento laboral. Este estudio destacd que los docentes con una mayor percepcion de
autorrealizacion y proposito en su labor educativa tienden a mostrar un desempefio mas
consistente y efectivo. Estos hallazgos son respaldados por los datos del presente
estudio, donde el 47.1% de los docentes con alta motivacion intrinseca reportaron un
rendimiento laboral 6ptimo, en comparacion con solo el 18.4% de aquellos con una
motivacion intrinseca media.

Como se puede evidenciar la calidad de vida en el trabajo es un aspecto que se
debe cuidar muy bien ya que actta no solo en el rendimiento laboral, pero en otros
factores subyacentes al bienestar del docente. Los resultados evidencian que estos
elementos no solo interactlan entre si, sino que también actdan como motores
esenciales para promover un desempefio laboral 6ptimo en el entorno educativo. En
particular, se destaco que mientras la CVL y la motivacion intrinseca tienen una
influencia significativa y positiva, aspectos como el apoyo directivo y la carga de
trabajo también desempefian un rol crucial, aunque con diferente magnitud. Estos
hallazgos refuerzan la idea de que el rendimiento laboral en los docentes no puede ser
entendido Unicamente desde un enfoque individual, sino como el resultado de un
conjunto de condiciones organizacionales, emocionales y psicoldgicas que afectan su
desempefio.

Respecto al tercer objetivo especifico, el estudio demostrd que, Los varones
presentaron mayor proporcion en el nivel bueno de CVL en comparacion con las

mujeres. En cambio, no se hallaron diferencias estadisticamente significativas en
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relacion con la edad (p = 0.738), el tiempo de experiencia (p = 0.12) ni el area de trabajo
(p = 0.94). Esto indica que el género es la Unica variable que influye significativamente
en la percepcion de la CVL dentro del grupo estudiado.

Desde una mirada econémica, se asocia principalmente con la remuneracién o el
tiempo dedicado al empleo. Sin embargo, enfoques socioldgicos y psicoldgicos la
consideran una experiencia mas compleja, que incluye el bienestar emocional, la
autonomia, el desarrollo personal y la satisfaccion. También destacan la importancia del
equilibrio entre las obligaciones laborales y la vida privada. Asi, se entiende como un
fendmeno multidimensional que trasciende lo meramente material (Sabino et al., 2024).

En relacion al cuarto objetivo, el 24.1 % de los varones alcanzo un rendimiento
alto, frente al 16.9 % de las mujeres. En cuanto a la edad, el 34.9 % de los docentes
entre 40-20 afios obtuvo un nivel alto, a diferencia del 6.02 % de los de 41-65 afios.
Respecto al tiempo de experiencia, el 16.9 % de quienes tenian mas de tres afos
lograron un alto rendimiento, frente al 8.4 % con solo un afio. El area de trabajo no
presento diferencias significativas (p = 0.952).

Para Ortiz et al. (2021) esta vinculado a varios factores que incluyen la
motivacion, el apoyo organizacional, y el ambiente en el que los empleados desarrollan
sus funciones. La falta de seguimiento psicoldgico, la creacion de ambientes laborales
estresantes o insatisfactorios, y una gestion ineficaz de los recursos humanos pueden
afectar negativamente el desempefio de los empleados. Ademas, el rendimiento laboral
esta influido por la estructura organizativa y las relaciones entre los empleados y sus
supervisores, lo que resalta la importancia de un buen clima laboral y una gestion
eficiente del talento humano. La teoria del desarrollo organizacional destaca que una
estructura organizacional eficiente, junto con un enfogue en el bienestar del empleado,

es clave para mejorar el rendimiento y lograr los objetivos empresariales.
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Conclusiones

Primera: Se concluye que existe una correlacion positiva y moderada entre la calidad de
vida profesional y el rendimiento laboral, sugiriendo que un entorno de trabajo
satisfactorio impacta el desempefio de los empleados.

Segunda: La mayoria de trabajadores perciben su calidad de vida laboral como regular,
mientras que una minoria la considera buena. Aproximadamente la mitad de los
participantes mostré un alto rendimiento, lo que caracteriza al grupo como
funcional y comprometido.

Tercera: Se encontré que la carga de trabajo, la motivacion intrinseca y el apoyo
directivo estan positivamente relacionados con el rendimiento laboral, destacando
su influencia cuando se gestionan adecuadamente.

Cuarta: El género fue el unico factor sociodemografico que mostré una relacion
significativa con la percepcién de calidad de vida laboral, mientras que otras
caracteristicas personales no tuvieron impacto significativo.

Quinta: Finalmente, el género y la experiencia laboral se asociaron de forma significativa
con el rendimiento, lo que subraya la importancia de la trayectoria profesional y

las diferencias de género que influyen en el desempefio laboral.
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Sugerencias

Primera: Para los gestores y directivos institucionales, resulta prioritario disefiar e
implementar programas integrales orientados a mejorar la calidad de vida en el
trabajo. Estos programas deben abarcar dimensiones clave como el bienestar
fisico y emocional, la conciliacion entre la vida laboral y familiar, asi como las
condiciones estructurales del entorno laboral. Atender estas areas no solo
fortalecerd la percepcién de bienestar entre los trabajos, sino que también
contribuird a optimizar su rendimiento, en sintonia con las crecientes exigencias
del contexto educativo.

Segunda: Asimismo, los responsables de Recursos Humanos deben establecer
mecanismos de monitoreo continuo, como encuestas periodicas, que permitan
identificar oportunamente las &reas criticas que afectan la calidad de vida
profesional. Esta informacion serd fundamental para intervenir de manera
preventiva, especialmente en aquellos casos donde la percepcion del bienestar se
mantiene en niveles medios.

Tercera: Por su parte, los lideres académicos pueden desempefiar un rol decisivo al
organizar talleres de desarrollo profesional dirigidos a trabajadores que presentan
un rendimiento laboral normal. Estas actividades deben centrarse en estrategias
de mejora continua, manejo eficaz del tiempo y adopcion de metodologias
pedagdgicas innovadoras, con el fin de elevar el desempefio hacia niveles
Optimos. Paralelamente, se recomienda a los directivos y supervisores adoptar un
estilo de liderazgo participativo, que incluya espacios sistematicos de
retroalimentacion y reconocimiento del esfuerzo docente. Estas practicas no solo
fortalecen el sentido de apoyo institucional, sino que también consolidan un clima

de confianza y compromiso.
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Cuarta: Finalmente, desde la gestién académica, es necesario revisar la distribucién de
las tareas asignadas, procurando una carga laboral equilibrada. Para ello, se deben
ofrecer recursos y capacitaciones que permitan a los trabajadores afrontar sus

responsabilidades sin comprometer su bienestar ni su productividad.
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Anexos
Anexo N°1. Instrumentos
Ficha sociodemografica
Categoria ‘ Respuesta

Sexo:M( )F( )

Edad:
Tiempo de experiencia:
Area de trabajo:

Calidad de Vida Laboral
Marque una sola respuesta y en la escala del 1 al 10 la que mejor corresponda a
su realidad laboral. Para mejorar la claridad en su respuesta, se dividieron los valores
como sigue: NADA: valores 1y 2; ALGO: valores 3, 4y 5; BASTANTE: valores 6, 7 y

8; MUCHO: valores 9 y 10.

Nada 1,2
Algo 3,4,5
Bastante 6,7,8
Mucho 9,10
Preguntas 112 (3|4(|5|6(|7|8]9]10

Cantidad de trabajo que tengo.

Me siento satisfecho con el tipo de trabajo.

Me siento satisfecho con el sueldo.

Posibilidad de ascenso.

Tengo reconocimiento por mi esfuerzo.

6. Presion que recibo para mantener la cantidad de mi
trabajo.

7. Presion recibida para mantener la calidad de mi
trabajo.

8. Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi
trabajo.

9. Motivacion (ganas de esforzarme).

10. Tengo apoyo de mis jefes.

11. Tengo apoyo de mis compafieros.

12. Tengo apoyo de mi familia.

13. Ganas de ser creativo.

14. Puedo ser creativo.

15. Desconecto al acabar la jornada laboral.

16. Recibo informacién de los resultados de mi trabajo.
17. Conflictos con otras personas de mi trabajo.

18. Falta de tiempo para mi vida personal.

S EalEadIN] e
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19. Incomodidad fisica en el trabajo.

20. Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito.
21. Tengo mucha responsabilidad.

22. Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi
puesto.

23. Tengo autonomia o libertad de decision.

24. Interrupciones molestas.

25. Estrés (esfuerzo emocional).

26. Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo.

27. Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual.

28. Variedad en mi trabajo.

29. Mi trabajo es importante para la vida de otras
personas.

30. Es posible que mis respuestas sean escuchadas y
aplicadas.

31. Lo que tengo que hacer queda claro.

32. Me siento orgulloso de mi trabajo.

33. Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi
salud.

34. Me encuentro en un ambiente de trabajo de calidad.
35. Apoyo de los compafieros (si tiene responsabilidad).
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Cuestionario Desempefio laboral

Estimado participante, a continuacion, se presenta el cuestionario, el cuél esta
dividido en tres partes, por lo que al culminar cada parte se debe marcar y responder todas
las preguntas. Sus respuestas son andnimas y confidenciales, y no existen respuestas
malas o buenas, por lo que debe responder todas ellas de acuerdo a la percepcion personal

que se tiene. Realice una buena lectura y tenga en cuenta las opciones a marcar:

Raramente Algunas Regularmente A Siempre
Veces menud
o
0 1 2 3 4

= 4] = "y
£ |2 | g | i

DI: Desempefio de tarea g i~ |5~ ]
g ! g g
¥ |2 |< |°

1 | He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

» He tenido en cuenta los resultados que necesitaba
alcanzar con mi trabajo.

3 | He sido capaz de establecer prioridades.

4 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de
forma eficiente.

5 | He gestionado bien mi ticmpo.

D2: Desempeiio contextual

Raramente 0
Algunas veces |
Regularmente 3

A menudo 3

Swempre 4

Por miciativa propia, he empezado con tarcas
6 | nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

7 | He asumido tareas desafiantes cuando estaban
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disponibles

He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

He trabajado para mantener al dia mis
competencias laborales.

He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.

11 | He asumido responsabilidades adicionales.

He buscado continuamente nuevos retos en mi

“ | trabajo.
13 He participado activamente en reuniones y/o
consultas.
“ -
- <
: i
D3: Comportamiento contextual contraproducente g i §
ol ) [
14 Me he quejado de asuntos laborales poco
importantes ¢n ¢l trabajo.

15 | He empeorado los problemas del trabajo.

Me he centrado en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de en los aspectos positivos.

He hablado con mis compadieros sobre los
aspectos negativos de mi trabajo.

He hablado con personas ajenas a mi organizacion
sobre aspectos negativos de mi trabajo.
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Anexo N°2. Consentimiento Informado

Titulo del Estudio: Calidad de vida en el trabajo y rendimiento laboral individual
en trabajadores de una academia preuniversitaria de Arequipa

Investigadores:

Ardiles Huamantuma Maryorie Betty Telf: 989059080
Romero Rodriguez Luis Fernando Telf: 916897211
Institucion:

Academia preuniversitaria “Mendel”

Descripcion del Estudio: Este estudio tiene como objetivo investigar la relacion entre la
calidad de vida en el trabajo y el rendimiento laboral individual en trabajadores de una
academia preuniversitaria en Arequipa

Participacion Voluntaria: Su participacion en este estudio es completamente
voluntaria. Puede decidir no participar o retirarse en cualquier momento sin ninguna
repercusion negativa.

Procedimiento: Se le solicitara que complete dos cuestionarios sobre su calidad
de vida en el trabajo y su rendimiento laboral. Este cuestionario tomara aproximadamente
20 minutos de su tiempo.

Confidencialidad: Toda la informacién que proporcione seré tratada de manera
confidencial. Los datos se utilizaran Unicamente con fines de investigacion y se
presentardn de manera que no se pueda identificar a los participantes individualmente.

Beneficios: Si bien no recibira una compensacion econdémica por su participacion,
su contribucion ayudard a mejorar la comprensién de como la calidad de vida en el trabajo
influye en el rendimiento laboral en el ambito educativo.

Riesgos: No se anticipan riesgos significativos asociados con la participacion en
este estudio. Si en algin momento se siente incbmodo con alguna pregunta, puede optar
por no responder.

Consentimiento: Al firmar este formulario, usted indica que comprende la
informacion proporcionada y que acepta participar en el estudio bajo las condiciones
descritas.

DESEO PARTICIPAR: SI()  NO( )
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