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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo establecer de qué manera la motivacion laboral influye en la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon durante el afio
2022. La investigacién fue de tipo bésica, nivel correlacional, con disefio no experimental y enfoque
cuantitativo. La poblacién estuvo conformada por 219 trabajadores, de los cuales se tomé una
muestra de 140. Los resultados evidenciaron que un alto porcentaje de trabajadores se encuentran en
desacuerdo con las condiciones de trabajo, las posibilidades de ascenso, la autonomia laboral, la
capacitacion y el reconocimiento por parte de la institucion. Mediante la prueba de Rho de
Spearman se obtuvo un valor de 0.756, con un nivel de significancia de 0.000, lo cual indica una
correlacidn positiva alta entre la motivacion laboral y la calidad de vida laboral. En conclusion, la
motivacion laboral influye significativamente en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Oyon.

Palabras clave: Motivacion laboral, calidad de vida laboral, Municipalidad Provincial de Oyon,



ABSTRACT

The present study aimed to establish how work motivation influences the quality of work life of employees
at the Provincial Municipality of Oy6n during the year 2022. The research was of a basic type, correlational
level, non-experimental design, and quantitative approach. The population consisted of 219 workers, from
which a sample of 140 was taken. The results showed that a high percentage of workers disagreed with the
working conditions, promotion opportunities, autonomy at work, training, and recognition provided by the
institution. Using Spearman’s Rho test, a value of 0.756 was obtained with a significance level of 0.000,
indicating a strong positive correlation between work motivation and quality of work life. In conclusion,
work motivation significantly influences the quality of work life of employees at the Provincial Municipality
of Oyén.

Keywords: Work motivation, quality of work life, Provincial Municipality of Oyén, .



INTRODUCCION

Con el pasar del tiempo, en naciones como la nuestra, la motivacién laboral se ha transformado
en una de las principales prioridades de las empresas. El valor de la investigacion acerca de
este asunto es que estas empresas y/u organizaciones reflejan la necesidad de que las personas
se sientan seguras a su alrededor, de saber que su trabajo es reconocido y que los resultados no
son solo a nivel de alta direccion. Esto llevo a la existencia de diversas herramientas para medir

la motivacion laboral y, en consecuencia, la calidad de vida laboral (Huichi, 2019).

Por lo aludido con anterioridad, la presente indagacion busca establecer de qué manera la
motivacion laboral influye en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Oyon, 2022.

La investigacion esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedico a
plasmar el planteamiento del problema dentro de la Municipalidad Provincial de Oyon. El
segundo capitulo, dio paso al desarrollo del marco teorico. El tercer capitulo, detallo la
metodologia. En el cuarto capitulo se encuentran los resultados. Mientras que, en el capitulo
cinco se dio paso a la discusion para asi poder desarrollar las conclusiones y recomendaciones

en el sexto capitulo.

La investigacion cuenta, ademas, con las referencias y los anexos complementarios.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, muchos estudios han demostrado que existen problemas que
afectan la motivacion laboral y la calidad de vida laboral. En cuanto a la motivacion
laboral, la investigacion de Checa y Rodriguez (2018) ha demostrado que, dentro de una
organizacion, los colaboradores son reconocidos verbalmente en reuniones mensuales y
solo un pequefio porcentaje recibe incentivos economicos a fin de afio. En lo relacionado
a la calidad de vida laboral, la investigacion realizada por Andrade (2019) ha mostrado
niveles bajos, lo que advierte riesgos para el bienestar fisico o emocional. Se evidencia
disgusto con la recompensa recibida por la labor, por lo que asumen que el entorno laboral
es el responsable de su inseguridad, por lo que no se sienten alineados con las metas

institucionales. Por lo tanto, ven mala la calidad de vida en la institucion.

A nivel nacional, en términos de motivacion laboral, la investigacion de Aguirre y
Carillo (2018) encontré que los trabajadores reportaron un bajo nivel de aceptacion de
las regulaciones externas, con mas del 50% de los colaboradores afirmando. Por otro
extremo, en lo que concierne a la calidad de vida laboral, la investigacion efectuada por
Flores (2020) muestra que el mayor porcentaje de colaboradores cree que el entorno
laboral se da en la organizacion en un grado bajo, razon por la cual los trabajadores no

potencian la sensacion de seguridad y desarrollo personal/profesional.

La motivacion hace referencia a un factor significativo en la administracion de los
trabajadores, por ese motivo es necesario saber y establecer cuales son los requerimientos
en el lugar de trabajo y qué factores motivadores pueden estar involucrados, entre los que
destacan el reconocimiento, los sueldos, la integracion y el liderazgo. Esto llevo a la
existencia de diversas herramientas para hacer el célculo de la motivacion laboral y, en
consecuencia, la calidad de vida laboral (Huichi, 2019). La calidad de vida laboral son
las circunstancias positivas o negativas del ambiente laboral, y la intencion primordial de
la organizacion y/u institucion tiene que ser crear un excelente ambiente para los

trabajadores, porque de esto se desprende la motivacion laboral internamente en la



institucién, no obstante, diversas empresas no consideran los requerimientos de los
empleados, ya sean: individuales, de familia, sociales, pero principalmente, laborales,
esto puede conducir a trabajadores desmotivados, incompetentes e insatisfechos (More,
2017). Por lo anterior la actual indagacion posee como objetivo conocer de qué forma
influye la motivacion laboral en la calidad de vida laboral de en los empleados de la

Municipalidad Provincial de Oyon, 2022.

En la Municipalidad Provincial de Oyon, se pueden esclarecer las dificultades que
perjudican la calidad de vida laboral de los trabajadores, donde el medio ambiente fisico
es un problema notorio en la organizacion, ya que los empleados aprecian el nivel de
comodidad que tienen en su ambiente de trabajo como no apropiado; asimismo, el
ambiente tecnoldgico también es un problema que enfrenta la empresa ya que los equipos
maés utilizados por los trabajadores no estan funcionando aparte de no realizar el
mantenimiento necesario del equipo de manera regular; de igual forma, el ambiente de
contrato es un problema muy evidente en la organizacion, donde los trabajadores no
perciben la estabilidad laboral y de los bajos salarios percibidos, y por ende son incapaces
de satisfacer sus necesidades; el ambiente de produccion también es un problema que se
observa en la institucion, la razén es que la cantidad de trabajadores en un area no es
suficiente, por lo que se produce un exceso de trabajo y no estan capacitados para mejorar

su perfil profesional.

De igual manera, en la Municipalidad Provincial de Oyon, asimismo se pueden
evidenciar cuestiones que afectan la motivacion laboral, como la necesidad de logro, ya
que los empleados perciben que no pueden superarse porque no tienen capacitacion ni
estimulo, lo que no les permite adquirir conocimientos nuevos 0 avanzar; por otro
extremo, los trabajadores creen que la organizacion no estd haciendo reconocimientos
periddicos, lo que los hace sentir menos motivados y menos valorados; la responsabilidad
igualmente es un problema dentro de la organizacion porgue los trabajadores sienten que
las tareas que se les asignan son de alta responsabilidad pero carecen de las herramientas
para llevarlas a cabo y se les asignan responsabilidades adicionales; asimismo, los
empleados sienten una falta de progreso y crecimiento dentro de la organizacion, debido
a gue no pueden participar en proyectos organizacionales que les permitan lograr el éxito

profesional, por lo que no pueden lograr una meta o desarrollar una carrera.



1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la motivacion laboral influye en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 20227

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera los factores higiénicos influyen en la calidad de vida laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oy6n, 2022?

b. ¢De qué manera los factores motivacionales influyen en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 20227

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera la motivacion laboral influye en la calidad de vida

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022.
1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera los factores higiénicos influyen en la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon,
2022.

b. Establecer de qué manera los factores motivacionales influyen en la calidad
de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyén,
2022.

1.4. Justificacion de la investigacion
Justificacion practica

La actual indagacion tratara de determinar el impacto de la motivacion laboral en la
calidad de vida segun los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyén, para que

la municipalidad a través de los resultados y conclusiones pueda conocer la realidad y



1.5.

1.6.

tomar acciones en caso de ser necesario. Dado que es esencial darse cuenta de que los
trabajadores son el capital humano de la empresa, conocer sus necesidades reales
permitird a cada organizacion adoptar estrategias que contribuyan a su crecimiento y

logro, la motiven y alcancen sus metas organizacionales.
Justificacion tedrica

El estudio actual mejoraré el conocimiento que engloba la motivacién laboral y la calidad
de vida laboral, puesto que la indagacién actual trabaja para desarrollar la teoria de F.
Herzberg de conocer y evaluar la motivacién laboral. Ademas de tener otra teoria para
valorar la calidad de vida laboral.

Delimitacion del estudio

Delimitacion geografica: Municipalidad Provincial de Oyén, provincia de Oyon,
departamento de Lima.

- Delimitacion temporal: febrero del 2022 a setiembre 2022.

- Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon.
- Delimitacion seméantica: Motivacion laboral y Calidad de vida laboral.
Viabilidad del estudio

La investigacion es factible ya que se tienen los recursos financieros, humanos y
materiales para garantizar su ejecucion. Ademas, se tiene el tiempo y permiso de la

institucion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Investigaciones internacionales

Torres y Ramirez (2021), “La motivacion y satisfaccion laboral en relacion
con el desempefio en la industria alimenticia del Canton la Troncal”, Universidad
de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. Su objetivo fue: hacer un analisis del vinculo
entre la motivacion y complacencia en el trabajo con el desempefio. La
investigacion tiene un disefio: no experimental. Es de: tipo transversal y
correlacional. El universo fue: 1.140 empleados. La muestra fue: 103 sujetos. La
técnica fue: la encuesta. Los resultados confirman que: casi todo el personal de
las instituciones de alimentos del estado La Troncal estan muy orgullosos, pero
cabe sefialar que en el aspecto social hay un indicador con la menor satisfaccion
del promedio es 2.55, la mediana y moda de 2, en el cual se refieren a que las
instituciones no brindan cursos de desarrollo de carrera para sus empleados;
también, casi todas las instituciones que operan en el sector alimentos en el estado
La Troncal no cuentan con trabajadores motivados, y la falta de factores
motivadores no genera insatisfaccion pero su existencia favorece a la
autorrealizacion de los empleados. La conclusion indica que: la complacencia
laboral incide en el desemperio laboral, en tanto que la motivacion no incide en el

desempefio de los empleados.

Herrera et al. (2017), “Factores que determinan la Motivacion Laboral en
empleados del Sector Publico del municipio de Medellin y municipio de La
Estrella”, Institucion Universitaria Escolme. Medellin. Colombia. Su objetivo
fue: estudiar el grado de motivacién en la fuerza de trabajo. Su disefio es: no
experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 400
empleados. La técnica fue: la encuesta. Los resultados confirman que: el principal
motivante de los empleados que se encuestaron es la estabilidad, que es del
69.39%; de igual manera, la promocion o el ascenso internamente en la institucion

no es un factor motivador, con un 83.16% de los encuestados diciendo que no



2.1.2.

tienen dicho reconocimiento. La conclusion indica que: este estudio muestra la
importancia de los factores de la empresa que promueven la motivacién laboral
entre sus empleados, considerando que el capital humano es el activo principal de

la Institucion.

Villafuerte (2016), “Estudio de la motivacion laboral en los funcionarios
del departamento de control del servicio de rentas internas de la ciudad de
Guayaquil”, Universidad de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. Su objetivo fue:
aumentar el grado de motivacion por medio de un programa de motivacion
laboral. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El
universo fue: 11 individuos. La técnica empleada fue: la encuesta. Los resultados
confirman que: el 45% del personal jamas ha satisfecho su requerimiento de
estima y; del mismo modo el 39 % de los empleados se siente incomodo en su
lugar de trabajo, el 17 % contestd infrecuentemente, el 19 % contesto a veces, el
19 % contesto frecuentemente y el 6 % dice sentirse placentero. Las conclusiones
indican que: conforme a las teorias presentadas en esta investigacion y la
informacion alcanzada por medio de encuestas elaboradas entre los trabajadores

se logré establecer que los trabajadores poseen bajos grados de motivacion.
Investigaciones nacionales

Pampa y Salazar (2021), “Motivacion y calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., Santiago de Surco, 20217,
Universidad César Vallejo. Lima. Per0. Objetivo: establecer la asociacion que hay
entre la motivacion y calidad de vida laboral. Su disefio es: no experimental. Es
detipo: transversal y correlacional. El universo fue: 28 trabajadores. Latécnica fue:
la encuesta. Los resultados aseveran que: 82% de las personas tiene un grado bajo
de motivacion, en tanto que solo el 17.9% refleja un grado elevado; de igual forma
el 36.7% sefiald que la incidencia de factores personales es promedio. De igual
forma, el 39.3% considera que el componente personal internamente es bajo.
Finalmente, el 25% manifestd que la incidencia de factores individuales es
elevada. Las conclusiones indican que: el nivel de correlacién fue significativo de
acuerdo con Rho Spearman con 0,805, aceptando la H1 y confirmando la
existencia de asociacion entre las variables investigadas, la motivacion y la

calidad de vida laboral.



Cuzquen (2020), “Estrategia de motivacion laboral para mejorar la calidad
de vida en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Tacume”,
Universidad Sefior de Sipan. Pimentel. Perd. Objetivo: realizar una téactica de
motivacién laboral con el fin de hacer una mejora en la calidad de vida laboral.
Su disefio es: no experimental. Es de tipo: descriptivo y propositivo. El universo
fue: 106 trabajadores. La muestra fue: 44 trabajadores. La técnica fue: la encuesta.
Los resultados confirman que: el 61.4% de las personas encuestadas jamas recibio
apoyo de sus superiores en lo que respecta a la solucién de problemas surgidos en
el desempefio de sus operaciones, en tanto que el 36.4% manifesté que
ocasionalmente. Las conclusiones indican que: el personal estd mas o menos

satisfecho con la calidad de vida laboral que brinda la Municipalidad.

Huidobro (2020), “Motivacion y calidad de vida laboral en la satisfaccion
laboral segun personal sanitario en épocas de Covid-19, Lima-2020”, Universidad
César Vallejo. Lima. Perd. Objetivo: determinar la intervencion de la motivacion
y calidad de vida laboral en la complacencia laboral. Su disefio es: causal. Es de
tipo: hipotetico deductivo. El universo fue: 1600 trabajadores. La muestra fue:
107 trabajadores. La técnica fue: la encuesta. Los resultados confirman que: en la
dimension requerimientos de proteccion y seguridad, el 38.3% cree estar en el
grado medio, frente al 61.7% en el grado elevado; en tanto que en la dimension
soporte institucional laboral, el 13.1% estar en el grado bajo, el 46.7 % en el grado
medio y el 40.2% en el grado elevado. Las conclusiones indican que: la
motivacion y la calidad de vida laboral inciden en la complacencia laboral de
acuerdo a los trabajadores de la salud durante el Covid-19, Lima-2020, con

valores variables que afectan del 3.4% al 5.7%.

Salazar (2020), “Motivacion y calidad de vida laboral en el personal
asistencial del Hospital Hugo Pesce Pescetto, 20207, Universidad César Vallejo.
Lima. Peru. Objetivo: establecer la asociacion entre la motivacion y la calidad de
vida laboral. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional.
El universo fue: 440 empleados. La muestra fue: 206 empleados. La técnica fue:
la encuesta. Los resultados aseveran que: la IDEN y la INTRO muestran grados
altos significativos en 93%, mientras que las regulaciones EXT- S Y EXT-E

presentan grados deficientes, solo esperados en 5% y 6%,



proporcionalmente; ademas, las condiciones y medio ambiente de la calidad de
vida en el trabajo fue la dimension con més grado de manifestacion regular en un
90%. Las conclusiones indican que: la relacion lineal moderada Yy
estadisticamente significativa entre la motivacion y calidad de vida laboral (Rho
Spearman = 0.41, p=0,000).

2.2. Bases tedricas
Variable independiente: Motivacion laboral
A. Definiciones

Puma y Estrada (2020) expresan que es un proceso de autoactivacién por el cual
un sujeto realiza una atraccion hacia una meta que predetermina la accion del objeto

y permite la aceptacion del esfuerzo solicitado para alcanzar esa meta.

Revuelto (2018) manifiesta que la ocupacion de motivacion, comprendida como
el grupo de habilidades y experiencias de Recursos Humanos enfocadas a generar las
situaciones con el fin de cautivar, retener y lograr que los trabajadores estéen motivados
a apoyar al lucro de los propdsitos de la organizacion, al usar eficiente y eficazmente

sus capacidades, esta invocada a ejercer un rol esencial en el triunfo organizacional.

Rivera et al. (2018) aluden que se define como la potencia psiquica que
promueve a los sujetos a iniciar, conservar y perfeccionar sus operaciones en el
trabajo, es estimada como la fuerza de las personas en una organizacion y, por ende,

se transforma en la potencia psiquica de la misma empresa.

Marin y Placencia (2017) indican que la motivacion laboral es una situacion
intrinseca la cual activa y dirige nuestras ideas e incluye todos los elementos aptos de
motivar, sostener y encaminar la conducta hacia un propdsito, y todas las conductas

que difieren en el nivel activo o intenso de la conducta.

Pefia y Villon (2017) recalcan que el inicio de la motivacion es en la persona y
confluyen en que el requerimiento es el punto de inicio con el fin de crear la postura
requerida y trazarse objetivos que creen el triunfo. No obstante, una vez que se cubre
el requerimiento, la persona establecera otros requerimientos que sigan motivando los

objetivos que anhele lograr.



B. Dimensiones

Segln lo desarrollado por Mamani (2022), orientdndose en la teoria de
Herzberg, para poder evaluar la motivacion laboral se requieren las siguientes

dimensiones:
a. Factores higiénicos

De acuerdo a lo investigado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, estos
factores se refieren a los contextos en los que trabaja un individuo. También, los
factores de higiene tienen el potencial de influir vigorosamente en el comportamiento
del personal, denotando el término higiene su caréacter protector y profilactico, e
indicando que su proposito es prevenir la no satisfaccion en el clima o amenazas

potentes en el estado de equilibrio.
b. Factores motivacionales

De acuerdo a lo investigado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, estos
tipos de factores indican el contenido del trabajo, los deberes y las responsabilidades
relacionadas con la labor; la motivacion manifiesta un sentir o sensacion, que se
expresa en el desempefio de tareas y acciones importantes en el propio puesto de

trabajo.
C. Factores que intervienen en la motivacion laboral

Pefia y Villon (2017) sefialan que hay una serie de factores que interfieren en la
motivacion laboral y que contribuyen a la consecucion de los objetivos trazados, ya
sea de forma individual o colectiva. Entre los siguientes figuran varios factores: 1°
Tener una relacion laboral en la que se demuestre satisfaccién, motivacion y
desempefio; 2° Prevalencia de satisfaccion laboral y expectativas de recompensa; 3°
Un clima laboral efectivo en el que el personal sienta confort; y 4° Efectos de la

complacencia en el trabajo.

Una vez que se identifican estos factores y la motivacion esta presente, es posible
motivar el comportamiento del trabajador para lograr el objetivo anhelado. En el
momento que el trabajador sienta que ha logrado con éxito su objetivo, sentira que ha

logrado su meta y estard en la busqueda de otra necesidad para satisfacerla. El
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empleado siempre aspira a lograr lo que se le ofrece, y la compensacion es el resultado

de lo logrado.

a) Involucramiento de los Ejecutivos: En todas las empresas, los ejecutivos tienen un
rol significativo porque son los responsables de implementar mecanismos de éxito
para involucrar y motivar a sus trabajadores. Es un trabajo duro porque cada
trabajador estd motivado por algo diferente; basicamente, el gerente tiene que
conocer las inquietudes, perspectivas y requerimientos de cada trabajador. De
igual forma, los gerentes tienen que tener confianza en sus trabajadores, y delegar
las labores en las que los trabajadores sientan que pueden confiar, de este modo,
los trabajadores crearan un sentido de pertenencia a la empresa.

Los ejecutivos tienen que adoptar estrategias que ayuden a determinar un vinculo
entre los trabajadores y la alta direccion. Ademas, los ejecutivos tienen que
requerir y reconocer el trabajo de los empleados. El departamento de recursos
humanos tiene que ser el encargado de establecer un mecanismo de evaluacion de
la actitud y comportamiento de cada trabajador, porque con la correcta gestion se

lograran los objetivos organizacionales.

Se requiere dirigir de manera apropiada a las personas que trabajan en la empresa,
motivar a los empleados para lograr un equilibrio el cual permita a los empleados
crecer y conseguir estabilidad, y a la empresa conseguir el triunfo a nivel

organizacional.

Como se menciono, se logra apreciar que la motivacion laboral es uno de los
factores mas importantes para que una empresa maximice su potencial productivo,
por lo que se puede decir que un gerente tiene que poseer buenas herramientas

para el desarrollo dindmico de una fuerza de trabajo efectiva.
D. La necesidad de una perspectiva estratégica de la motivacion

Segun Revuelto (2018) en esta seccion se expone lo que se necesita para aplicar

lo que llamamos la “vision estratégica de la motivacion”.

a. En primera instancia, requiere que la situacion, los objetivos y la estrategia

organizativa especificos de la empresa se tengan en cuenta en sus politicas y
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practicas motivacionales. Significa que la mision, visidn y metas estratégicas
empresariales deben orientar la eleccion de determinaciones en cuanto a politicas
y practicas motivacionales y, mas concretamente, en al seleccionar premios. La
literatura asevera que, las actividades de recursos humanos y de motivacion,
particularmente tienen que cambiar segln la estrategia de la empresa. Los
requisitos que impone las congruencias que brinda —en lo relacionado a recursos
humanos— una habilidad de desarrollo dindmico frente a una habilidad de
inversion o desinversién, o las oposiciones de apoyarse en pruebas competitivas

en términos de innovacion, calidad o reduccion de costos, son muy distintos.

En segunda instancia, el enfoque estratégico implica adoptar politicas que
consideren la composicion de la fuerza laboral actual, las necesidades, las
distinciones e incluso las diferencias de la fuerza laboral. Relacionado a ello, por
ejemplo, Lepak y Snell sefialan que “puede que sea muy simplista asumir que un
solo tipo de vinculo laboral o conjunto de actividades de recursos humanos es
apropiado para todos los trabajadores”. Argumentan que a las empresas les ira
mejor si utilizan enfoques recursos humanos caracteristicos para diferentes
grupos, conforme aporten a la organizacion y la particularidad de sus capacidades
0 destrezas, ya que es sensato determinar distintos vinculos de trabajo con esos

distintos grupos.

El tercer factor de la perspectiva estratégica de la motivacion es un enfoque
holistico de las operaciones de RR.HH., cada uno de las cuales tiene que

desempefiar su rol para lograr el compromiso de los trabajadores. Por ejemplo,

Control e integracion de la informacion, y los procesos de comunicacion.
- El disefio del trabajo debe cumplir con los requisitos.

- Elanalisis y evaluacién de actitudes y habilidades tiene que ser un habilitador
para determinar el ajuste adecuado entre personas y situaciones, asi como una

herramienta para garantizar la justicia interna.

- El proceso de reclutar, seleccionar e integrar o socializar tiene que avalar la
incorporacion a la organizacion empresarial de personas con las

competencias adecuadas.
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- El inventario de capacidad tiene que permitirnos darnos cuenta del valor del

capital humano de la empresa.

- La formacién y el desarrollo tienen que indemnizar los requerimientos

empresariales.

- La busqueda del mercado de trabajo deberia ser una herramienta para avalar

la ecuanimidad externa.

- Lasevaluaciones de desempefio tienen que servir como una herramienta para
compensar de manera justa a quienes alcanzan las metas y adoptan

comportamientos adecuados.
E. Teorias de la motivacion

Pefia y Villon (2017) expresan que, en este significado, brotan varias teorias
acerca de la motivacion las que intentan hacer una explicacion y definicion de la
motivacion y contribuir a buscar incesantemente la manera de satisfacer las

necesidades humanas, entre las que se destacan las siguientes:
a. Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow

Maslow catalogé la motivacion de las personas dirigiéndola a la perspectiva
humana inherente y la dividio en dos clases: Clase necesidades primarias, hay dos
niveles; nivel uno: fisiol6gicas, como alimentarse, dormir y descansar, cobijo y deseo
sexual; y nivel dos: necesidades de seguridad para proteger contra amenazas O
peligros; designandolas necesidades basicas se convierte en la garantia de la
persistencia y seguridad de la persona. Y la Clase necesidades secundarias:
catalogadas en tres grados, el primer grado: requerimientos sociales estan atados a la
manera de ejercer de la persona en sociedad, en el que se implican el afecto, la
aprobacion, la contribucion, el afecto y el carifio; el segundo grado: los
requerimientos de autoestima, es la apreciacién que la misma persona hace de si
misma. Y en el tercer grado: los requerimientos de autodesarrollo: en los que se

traslada a la persona a desenvolver su enorme potencial y a prevalecer como personas.

b. Teoria de los dos Factores de Herzberg
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Chiavenato divide la motivacion en dos factores, centrandose en el entorno
externo y en el trabajo de las personas. El primer factor: Higiénico: mezclado por las
situaciones fisicas y circunstanciales de labor, significa, las que envuelven a la
persona y abarcan: sueldo, provechos sociales, politicas de la compafiia, ambiente de
los vinculos de trabajo. De la misma forma incumben a las congruencias efectivas, al
enfoque circunstancial y a los componentes que las empresas hacen con el fin de
entusiasmar a los trabajadores. El segundo factor: Motivacional: vinculado con todas
las labores inseparables a la ocupacion como: la ejecucion de una labor significativa,
el lucro, el compromiso, aumentos, agradecimientos, empleo de destrezas y que

indemnizan en el tiempo y acrecientan el rendimiento en la organizacion.
c. Lateoria de McClelland

McClelland categoriza esta teoria en tres necesidades: lucro, dominio e
incorporacion. En la que determina que un requerimiento disgustado crea una tension
que suscita unas propulsiones internamente en la persona. McClelland recalco al
mismo tiempo tres de aquellas propulsiones mas imperiosas: La motivacion para el
lucro: la persona anhela desarrollarse y desenvolverse. La motivacion por afiliacion:
vincularse con los sujetos en un contexto social. La motivacion por competencia: es
una propulsion por hacer una labor de gran superioridad y excelencia. Y la motivacion

por poder: es una propulsion por intervenir en los individuos y variar los contextos.
d. Teoria de la Expectativa de Vroom

Vroom fundamentado en la motivacion para generar, cita que en cada sujeto que
hay tres elementos que establecen la motivacion con el fin de generar en los que se
indican los propdsitos particulares que tienen la potencia de brio para conseguir
metas; el vinculo descubierto por la persona entre el rendimiento y el lucro de los
propdsitos particulares y la aptitud de la persona con el fin de intervenir en su grado
de rendimiento. La categoria de la actual teoria descansa en el interés que se ve de la

personalidad y la inestabilidad de las potencias motivadoras.

e. Teoria erc de Alderfer
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Alderfer se basdé en Maslow e identificd tres motivaciones principales de la
siguiente manera: Motivacion existencial: atafien a los requerimientos funcionales y
de proteccién; Motivacion para un vinculo: implica interaccionar socialmente con los
demas, ayuda entusiasta, identificacion y sentido de pertenencia al equipo; y
Motivacion de desarrollo: Se enfoca en el progreso y desarrollo particular.

f. Teoria del Estabelecimiento de las Metas

Locke asevera que los individuos asignan sus mimos objetivos con el fin de
conseguirlos. La actual teoria confirma que laborar hacia un propdsito es un
fundamento esencial en la motivacion de la labor que se hace, puesto que los objetivos
le muestran al trabajador lo que requiere hacer y el empefio que tiene que contribuir
para conseguir la meta. Si los individuos ejercen la determinacion de propdsito, es
maés posible que se trace un proposito dificultoso ya que se sienten mas enredados

con las elecciones en las que han mediado.
F. Formas de motivacion

Rivera (2019) indica que la motivacion es dividida en dos, a continuacion se

describen las formas.

a. La motivacion intrinseca: Puede ser definida como el entusiasmo para hacer una
labor con el objetivo de apreciar el goce y la complacencia inseparables a la labor.
En el establecimiento laboral competidor actual, el entusiasmo intrinseco es
decisivo, a largo alcance, las personas requieren premios intrinsecos para
continuar en su crecimiento. La motivacion Intrinseca se enfoca en elementos
internamente en la persona que se fundamentan en requerimientos particulares,
un sujeto entusiasmado busca aventajar las perspectivas ya que le agrada hacer la
labor y la perspectiva de labor concuerda con sus destrezas o esta retado por ello,
por ende, la terminacion triunfante indemniza su ego y posee una intencion
superior al trabajo. Busca que la naturaleza intrinseca de la labor como el lucro,
la gratitud, la labor atrayente, el progreso y el dominio de eleccion de
determinaciones son enérgicos pronosticadores de complacencia laboral. Los
trabajadores puede que usen las motivaciones intrinsecas de un trabajador con el
fin de conseguir el maximo del rendimiento de ese trabajador y apoya al

trabajador a conseguir sus propositos de progreso competitivo. La empresa puede
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que aliente la indagacion del saber brindando méas congruencias de adiestramiento
a los trabajadores, la congruencia de transformarse en un experto elevadamente
gratificado u brindando servicio de matricula en el anhelo del trabajador de una

instruccion privilegiada.

b. La motivacion extrinseca. Se crea fuera del colaborador y su conducta se
encuentra interviniendo por los premios conseguidos. La motivacion extrinseca
es elocuentemente significativa bajo muchos contextos, como una labor diaria y
no retadora. Aqui se expresa la motivacion viendo de qué manera los distintos
premios originan una variacién en la conducta que traslada a la complacencia de
propositos destinados. Un motivador extrinseco que apoya a desenvolver
intimidad en la empresa es el abastecimiento de instrumentos de labor de
superioridad y renovados para el trabajador, puede ser lo nuevo en software de
administracion de consumidores o tecnologia nueva de carretillas elevadoras para
depdsito, brindando instrumentos de labor de superioridad procede como un

enérgico motivador exterior.
G. Elementos que intervienen en la motivacion

Segun Chambi (2018) la conducta, el comportamiento, los requerimientos y la
complacencia son una serie de elementos relacionados con la motivacién, que pueden
afectar positiva 0 negativamente aspectos de la vida, de acuerdo a las necesidades
involucradas y las metas y destinos a los que se aplican. Por ello, es relevante conocer

estos aspectos para afrontarlos adecuadamente y sin prejuicios.

Por eso Chiavenato nos explica el ciclo de la motivacion, el cual inicia con la
aparicion de la necesidad, potencia dinamica y continua que resulta de la conducta. Es
por esto que cada vez gue surge la necesidad, el equilibrio del cuerpo se ve afectado,

resultando en una etapa de estrés, no satisfaccidn, irritacion e inestabilidad.

Esta etapa traslada a la persona a la conducta de tener el deseo de liberarse, y si
esta conducta es efectiva, el individuo satisfard esa necesidad y asi desaparecera el

agobio, la no satisfaccidn, la inquietud y la inestabilidad, y volvera a su etapa normal.
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H. Clarificacién del concepto de motivacion laboral

De acuerdo con Mintrop y Ordenes (2017) indican que la motivacion laboral es
“un grupo de potencias activos que se crean en el interior y exterior de la persona, con
el fin de empezar una conducta vinculada con la labor y establecer su manera,

orientacion, impetu y permanencia’.

En la labor, los sujetos interrelacionan con sus ambientes. EI ambiente de labor
provoca a los colaboradores a emplear energia en maneras determinadas, con niveles
inconstantes de impetu y permanencia. A su vez, la energia enfocada favorece al
rendimiento y a la obtencién de propésitos. En el momento que las empresas motivan
a sus colaboradores, aquellas desean que ellos ejerzan internamente en los margenes
-extensos 0 angostos- de sus compromisos, pero asimismo las empresas dejan un lugar
para el empleo de cierta energia discrecional. Los contextos de trabajo, que son fisica
0 psicolégicamente restrictivas, puede que obliguen a los colaboradores a efectuar con
los trabajos encargados. No obstante, la sujecion no entusiasma en el significado

preciso del término ya que escasea de eleccion discrecional.

La motivacion laboral se vincula con el acrecentamiento de brio que se necesita
para conseguir un propdsito o para hacer una labor determinada. En el momento que
los colaboradores se vinculan de un modo mas firme con la labor o la empresa para la
cual laboran, soberanamente de las oscilaciones del brio motivacional, entonces se
habla de ‘compromiso’. Este juega un rol significativo en la motivacion de la labor,
pero no es semejante a la motivacion. Ya que la motivacion en el trabajo brota a partir
de una interrelacion de elementos particulares y organizacionales, el modo superior
de entusiasmar a los instructivos pendera de los supuestos que hay sobre el tipo de
labor que se les solicita que hagan y de las peculiaridades del individuo que es

cautivado a la ensefianza.
I. Factores que favorecen la motivacién laboral

Segun Berardi (2015) para entender qué motiva el trabajo, tenemos que darnos
cuenta de que el comportamiento de las personas esta motivado por un proposito. De
esta forma, si el gerente es capaz de motivar al empleado para lograr las metas de la

institucion, eventualmente sera parte de sus metas. Esto significa que un empleado
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influyente dirige sus esfuerzos con el fin de lograr las metas de la institucion, porque

estas metas seran parte de sus mismos propositos.

Existen muchos proyectos como personas 0 contextos apropiados. La
motivacién de un empleado puede ir desde ganar dinero con el fin de cubrir sus
requerimientos esenciales y las de sus familiares hasta ganar reconocimiento en la
sociedad. Se debe considerar que las motivaciones de los empleados cambian con el

tiempo, cambian cuando el sujeto cubre sus necesidades y anhelos.

Para motivar a los empleados es necesario considerar su escala de valores, su
cultura, su contexto financiero y las metas u objetivos que quieren lograr por medio
del trabajo. El temperamento y necesidades de los empleados son factores relevantes
que tienen que analizarse con el fin de garantizar que sus empleados estén motivados.

Algunos autores creen que las fuentes primordiales de motivacion externa son:

a. El dinero: aunque en momentos, conforme mejora su condicién econdémica, su
valor financiero disminuye. Por ende, el dinero no motivara del mismo modo al
trabajador cuyas necesidades estan satisfechas, que al trabajador que lo necesita

para poder vivir.
b. Reconocimiento internamente en la empresa.

c. El compromiso sobre el trabajo: tiene que acoplarse a la formacion y las

capacidades de la persona.

d. Elreconocimiento social: el trabajo apreciado y reconocido socialmente es fuente

de motivacion.
J. Técnicas motivacionales especiales

Berardi (2015) indica que los autores Koontz y Weihrich detallan ciertas

técnicas de motivacion que pueden utilizar los gerentes.

a. Dinero: los gerentes no deben olvidar el dinero como factor de motivacion, pero
recuerden que para ciertos individuos que se encuentran constituyendo su familia,
es mas relevante que para otros que sus requerimientos econémicos no son

urgentes. Afiaden que en muchos acontecimientos se puede decir que en muchas
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empresas el dinero es una forma de darles suficientes empleados apropiados, y no
esencialmente un motivador. Para que el dinero sea un motivador efectivo, se
requiere que los individuos en diferentes puestos, incluso en un nivel parecido,
reciban salarios los cuales reflejen su esfuerzo propio, es importante que esté
basado en el desempefio.

b. Intervencidn: esto significa considerar a las personas. Una persona esta motivada
en el momento que le preguntan acerca de cosas que le preocupan. Participar es

asimismo una forma de reconocer y dar a las personas un sentido de obtencion.

c. Calidad de vida laboral: es un programa que suele ir seguido de ciertas medidas,
siendo la mas frecuente la formacion de una junta formada por directivos y
trabajadores, y el objetivo es hallar formas de aumentar la dignidad, la dignidad
y la productividad de las ocupaciones laborales a través de la adquisicion y
disefiando puestos. El objetivo principal es generar un clima laboral propicio para
los trabajadores y contribuir a la empresa. Las sugerencias acarrean a problemas
como la reestructuracion de la organizacion, formas de mejorar la comunicacion,
problemas y soluciones no resueltos y otras cosas que pueden mejorar la salud y

el rendimiento organizacional.

d. Enriquecimiento de puestos: es relevante que los puestos laborales sean
desafiantes y significativos. Los puestos pueden verse fortalecidos por la
diversidad, asi como dar a los trabajadores mas libertad para tomar decisiones
laborales, fomentando la participacion y colaboracion entre los trabajadores,
asumiendo la responsabilidad individual de su trabajo, incluyendo a los
empleados en las determinaciones relacionadas con el entorno del lugar de

trabajo, como la luminosidad y la limpieza.
Variable dependiente: Calidad de vida laboral
A. Definiciones

Lumbreras et al. (2019) indican que es el nivel de satisfaccion tanto a nivel
individual como profesional que los empleados experimentan al desempefiar en su

puesto laboral y en su lugar de trabajo.
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Castro et al. (2018) expresan que se refiere principalmente a indemnizar esas
necesidades de los empleados que desean reconocimiento, seguridad en el empleo, y

a nivel familiar, motivacién, seguridad y retribucion justa e igualitaria.

Cruz (2018) afirma que la calidad de vida laboral o la calidad de vida en el
trabajo, se fundamenta en los sentimientos expresados por los trabajadores de la
institucién de su nivel de satisfaccion o no satisfaccién en el ambiente en el que

trabajan.

Molina et al. (2018) aluden que es una filosofia sobre administracién la cual
optimiza la dignidad de los trabajadores, genera un cambio cultural y proporciona

congruencias para el desarrollo y el crecimiento individual.
. Dimensiones

Cuzquen (2020) afirma en su estudio que la calidad de vida laboral se manifiesta
de diferentes formas cuando el trabajador, a través del uso y conforme su opinion,

realiza la satisfaccion de sus necesidades:

Soporte Institucional para el trabajo: Esta asociado a muchos procesos
relacionados con el ambiente de trabajo que controla la organizacién, con el Unico

propdésito de mejorar el trabajo.

Seguridad en el trabajo: Se brindan distintas oportunidades a los empleados,
que tienen una fuerte relacion con la organizacion, métodos de trabajo establecidos,
ingresos econdmicos que reciben por el trabajo realizado, herramientas que tienen para
su trabajo, que tienen beneficios del contrato obtenidos por su trabajo y la produccion

de lo que ellos han hecho, debido a sus habilidades.

Satisfaccion por el trabajo: es el nivel de la satisfaccion que percibe un

trabajador por su labor.

Bienestar a través del trabajo: Es el estado de salud fisica, mental y social que

debe tener un empleado para poder desempefiar su trabajo.
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Desarrollo personal del trabajador: Significa tener la oportunidad de hacer
variaciones individuales que le permitan aumentar su potencial para la labor que

realiza.

Administracion del tiempo libre: Son considerados muchos factores los cuales
abarcan la alegria de vivir y darse un espacio fuera de las horas de trabajo, donde esto

le permitird al empleado mejorar si desempefio a nivel social.
C. Determinacion de la calidad de vida laboral
Lumbreras et al. (2019) indican que la calidad de vida laboral se determina por:
- Eltipo de liderazgo y administracion,
- dependiendo de las situaciones laborales,
- pago,
- interés y atraccion en actividades ejecutadas,
- asicomo el grado de logro y progreso personal y del equipo.

Numerosas investigaciones han confirmado que los trabajadores que descubren
una calidad de vida laboral satisfactoria, tiene un resultado positivo en el desempefio
y resultados generales de la empresa. La busqueda de la calidad de vida laboral se ha
convertido en un asunto importante porque las organizaciones de hoy en dia estan cada
vez mas interesadas en atraer y retener a los mejores trabajadores y fortalecer los
vinculos laborales con la empresa, promocionando la prosperidad general de los

empleados en el ambito de trabajo, social y familiar.
D. Clasificacion de los factores de la calidad de vida en el trabajo

Castro et al. (2018) clasificaron en cuatro categorias los factores que forman la

palabra “calidad de vida”, del siguiente modo:

a. [Factores personales. Es la satisfaccion de necesidades mediante la labor para que

puedan conseguir el cumplimiento total del trabajo.
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Equilibrar el trabajo y la familia. - Ocurre cuando las exigencias y presiones del

trabajo se superponen con las exigencias y presiones individuales y familiares.

Satisfaccion laboral. - La actitud del trabajador, creando un ambiente emocional
positivo y agradable relacionado con su trabajo y sus actividades se realizan en la

empresa.

Carrera y desarrollo profesional. - Hace referencia a las congruencias que la
institucion brinda a los empleados con el fin de mejorar sus habilidades en el

trabajo.

Motivacién laboral. — Hace referencia a una serie de obligaciones, anhelos y
perspectivas que poseen los colaboradores con la finalidad de indemnizar sus
necesidades individuales, laborales, competitivas y lograr sus metas a traves del

desempefio de su trabajo.

Sentirse comodo en el trabajo. Este es el nivel de desempefio que tiene un
empleado en su lugar de trabajo basado en el desempefio y el grado de disfrute de

su experiencia laboral.

Componentes del ambiente laboral. Pueden poner en peligro la seguridad y el

bienestar de los empleados, afectando a su calidad de vida.

Escenarios y medio ambiente laboral. - Son los aspectos técnicos,
organizacionales y sociales del lugar de trabajo y procesos laborales donde los
empleados desempefian sus funciones en relacién con su salud, bienestar fisico y

mental.

Seguridad y salud laboral. - Es el conocimiento del empleado sobre la medida en
que la organizacién usa estandares profesionales dirigidos a prevenir, proteger y

eliminar los riesgos que amenazan la salud.

Elementos del trabajo y organizacionales. Se relaciona con la organizacion,
cuestiones de trabajo y desempefio laboral que favorecen a una mejor calidad de

vida laboral.
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Contenido y significado de la labor. - Percepcion de realizar una labor atrayente,
significativa, variada y con oportunidades para la toma de decisiones y el

crecimiento personal.

Pago de costes laborales. - La idea del empleado de recibir una recompensa
econdmica completa por parte de la organizacion por los conocimientos y
habilidades empleadas con éxito para resolver diversas tareas.

Independencia y control en el trabajo. - Hace referencia al nivel de libertad e
independencia que una institucién otorga a sus empleados con el fin que se

organicen y efectuen sus labores.

Estabilidad en el trabajo. - Es cuando se tiene la certeza de que el trabajo puede

continuarse durante el periodo especificado en el contrato.

Intervencion en la eleccion de determinaciones. - Aqui, la empresa informa y
brinda a sus trabajadores los recursos para participar y hacer valer sus capacidades

en la eleccién de determinaciones.

Elementos del entorno social-laboral. Son los que indemnizan requerimientos a

nivel social e interpersonal en el centro laboral.

Vinculos interpersonales. — Es la probabilidad que posee el empleado de poder
comunicarse de manera libre y abierta con sus jefes, colegas y sujetos que se

relacionan con la institucion.

Feedback. - Es el nivel en que el empleado recibe datos de sus jefes y colegas

sobre su desempefio en el trabajo.

Apoyo organizacional. — Es cuando el empleador percibe un respaldo de parte de

la empresa y sus jefes.

Reconocimiento. - Estas medidas son tomadas por la organizacion y las

autoridades para celebrar, felicitar o agradecer el trabajo realizado.
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E. Evaluacion de desempefio y calidad de vida del trabajador

Seglin Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019) desde 1920 se ha hecho un
esfuerzo por definir la actitud del empleado como parte activa y significativa de la
organizacion, y se ha recomendado incluir en los métodos de evaluacion del
desempefio métodos conductuales y un enfoque integrado de medicidn de personas y
trabajo, con la finalidad que la buena conducta laboral sea apropiada y gratificante.
Por ese motivo, se han desarrollado tacticas que evallan a las personas y la gestién
del trabajo de los empleados, de cierto modo que logren utilizar el conocimiento y

mejorar su entorno en base a lo ocurrido en su trabajo.

De esta manera, es necesario hablar de la calidad de vida laboral, como un
objetivo que permite determinar responsabilidades organizativas comunes para
asegurar que las condiciones laborales se mejoren; es un proceso encaminado a
alcanzar complacidamente los propositos planteados mediante la intervencion activa
de los trabajadores, promoviendo un alto grado de complacencia laboral e inculcando
la idea central de calidad de vida laboral, reconociendo la dignidad humana de sus
integrantes. Ademas, se toma en cuenta el nivel de conciencia y atribucioén que los
empleados derivan de su practica de forma objetiva y subjetiva, en relacion con las
situaciones apropiadas de trabajo como la seguridad laboral, aspectos establecidos y

salariales, progreso individual y competitivo, resultados institucionales, etc.

Como efecto, la calidad de vida laboral promueve la buena salud, las posturas
eficaces entre los integrantes de la empresa en todos los grados, situaciones 6ptimas
individuales y laborales, conjuntamente de identificar los problemas que necesiten la
eleccion de determinaciones, ya que de ello depende la calidad de rendimiento y los
resultados organizacionales. Cuando se considera los puntos anteriores y el andlisis
del documento realizado, se puede demostrar la importancia de la ED para el
fortalecimiento de la calidad de vida laboral, ya que informa las necesidades de
capacitar, informa a los individuos importantes de la institucion, las habilidades de los
evaluados, beneficia el progreso individual partiendo del feedback y la
autoevaluacidn; también, ayuda a crear un entorno de trabajo apropiado para todos los

empleados en todos los niveles.
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F. Calidad de vida laboral y su relacion con otros elementos organizacionales

Segun Cruz (2018) en el campo del estudio, el concepto de calidad de vida en
el trabajo no es nuevo, pero se estudia frecuentemente y hay nuevos resultados al
respecto. Si se analiza detalladamente, estudios recientes revelan su vinculo efectivo
con otros factores organizacionales en el estudio de los factores humanos en las

empresas; los primordiales son descritos posteriormente.

a. La CVL y el coaching gerencial. Se puede expresar que el coaching incide en
varios aspectos e indicadores de la CVL, ya que una de las competencias basicas
del coaching es el establecimiento de relaciones interpersonales. Denfeld Wood
opina que el coaching tiene tres objetivos: 1. Mejorar vidas: nivelar los roles tanto
profesionales como individuales; 2. Liderazgo: optimiza las habilidades tanto
interpersonales como las de equipo; y 3. Ser conscientes de nuestras carencias y

de las oportunidades de crecimiento que podamos tener.

b. La calidad de vida laboral en términos de esfuerzo y atractivo laboral. Los
recursos humanos son el recurso central de una empresa en su funcion de vincular
la calidad del trabajo, el compromiso laboral y el atractivo laboral con el capital
psicoldgico y el desempefio laboral. En el momento que los trabajadores se
sienten atraidos por su trabajo, quieren conservarlo. Por ello, lo encuentran
atractivo, lo que estimula su capacidad de trabajo y despierta su interés por

realizar las tareas asignadas, aumentando asi la satisfaccion laboral.

c. La calidad de vida laboral y la responsabilidad social corporativa. En las
sociedades de hoy en dia, la nocion de responsabilidad social se ha aplicado en la
mayoria de los contextos de la actividad en las personas. Actualmente, las
organizaciones corporativas necesitan volverse socialmente responsables ante los

integrantes de las comunidades en las que efecttan sus labores discretas.

d. La calidad de vida laboral y el propésito de rotacion de trabajadores. Las empresas
tienen que implementar estrategias con el fin de someter la rotacién de
trabajadores, acrecentar la autonomia otorgada a los trabajadores y propiciar la

motivacion de aprendizaje para retener a los profesionales competitivos.
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e. CVL yelacoso en el trabajo. Segin Nazir, el acoso afecta la vida en el trabajo de
un empleado, la presion laboral y el compromiso organizacional agravan este
efecto. Por otro lado, el hostigamiento y el acoso en el trabajo son lo mismo: Es
un fendmeno repetido, persistente y crénico que conduce a la inestabilidad del

clima laboral.

f. Calidad de vida laboral y cambio en la organizacion. De acuerdo con Loépez,
Garcia y Antonio, debido a que las organizaciones son sistemas abiertos y
dindmicos, estan en constante cambio; por ello, es fundamental comprender qué
implica el cambio, los factores que lo afectan y la forma mas adecuada de dirigirlo

dentro de la organizacion.

g. CLVy ladiscapacidad intelectual. De esta forma no se incluye la calidad de vida
laboral, puesto que autores como Flores, Jenaro, Gonzalez-Gil y Garcia-Calvo
muestran que un empleado con discapacidad intelectual encuentra complacencia
laboral por el trabajo por el mero hecho de conseguir un cargo, y no
adecuadamente como efecto del bienestar que practican otras dimensiones

laborales, como, por ejemplo, las situaciones propias del sitio.
G. Importancia de la calidad de vida laboral

Rios (2018) indica que la importancia de la calidad de vida laboral en la
organizacion reside en su beneficio, y las utilidades que trae para la organizacion y los
empleados son diversos; hay certeza positiva de que la adopcion de programas para
mejorar la CVL beneficia a las organizaciones en los aspectos mencionados a

continuacion:

a. Optimiza el Funcionamiento Econdmico: Home Depot en 1999, se caracteriz
por una “cultura basada en la independencia” en la que se alentaba a los
trabajadores a tomar riesgos en sus determinaciones comerciales, lo que resulto

en un crecimiento de las ganancias a un promedio del 24% anual.

b. Productividad incrementada. En 2008, la organizacion Fleet Finance Group
redisefid los deberes y compromisos en sus dos lugares de trabajo con el fin de
adaptarse a la vida laboral y las necesidades de sus trabajadores, y la gente

descubrié que se reducia el estrés, se reducia el cambio de un sitio a otro y se
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cumplian u superaban los objetivos de produccién. Ademas, la revista “Working
Mother” comunicé que el Centro de Operaciones Financieras de Hewlett-Packard
duplicé su rendimiento, ya que ciertos empleados comenzaron a usar una semana

laboral comprimida.

c. Somete los costos de operacion. La investigacion de la Conferencia 2000, a la que
asistieron 200 ejecutivos de 158 empresas, mostré que una gran cantidad de
empresas multinacionales informaron ahorros significativos y mejoraron la
productividad luego de implementar maneras nuevas de trabajo que incentivaban

a los trabajadores para que creen y compartan sus conocimientos.

d. Fortalece la Confianza y Fidelidad de los Empleados. Ciertas investigaciones
recomiendan que el grado de confianza en los trabajadores se encuentra
directamente asociado con la réplica de la empresa a sus requerimientos. De esa
manera, una medicion, efectuada en 2009, sustentada en datos del Instituto
Walker Hudson sobre 2.000 trabajadores en 48 estados de los Estados Unidos de
Norteamérica, encontr6 que los factores con mas impacto en la CVL son:
transparencia, inquietud por los trabajadores, confianza, reputacion

organizacional, recursos de trabajo y trabajadores.

e. Somete el Ausentismo: Las investigaciones revelan que cuanto mayor es el
compromiso empresarial con sus trabajadores, menor es el ausentismo. En Florida
(EE.UU.), el grupo de Aladdin redujo el ausentismo en un 50% vy elevo el
rendimiento en un 10%, al hacer una implementacién de un sistema de jornada

laboral flexible de 4.5 dias semanales.
H. Calidad de vida laboral y autoeficacia profesional

De acuerdo con Garcia et al. (2021) la calidad de vida laboral puede ser
abordada partiendo de un propdsito y una perspectiva, que se conjugan cuando los
individuos, por su trabajo y vision, ven que ciertos requerimientos son satisfechos;
pueden ir desde promesas de acuerdos contractuales, salud y salarios hasta el progreso
individual y el nivel de complacencia que tienen en el trabajo. En términos
demogréficos, la calidad de vida laboral se ha estudiado en miembros del consejo,

vendedores, personal de la salud, profesionales de la educacién, y docentes
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pensionados. Este programa, incentiva y revela el interés de calidad de vida laboral en

distintos sectores.

Las investigaciones de docentes se centraron en los elementos asociados con la
complacencia en el trabajo, el vinculo entre los objetivos, las creencias sobre la
eficacia de la ensefianza y la regulacion de la motivacion para el aprendizaje
(autocontrol y motivacién para el aprendizaje), riesgos psicosociales, bienestar
laboral, compromiso organizacional, burnout, y con las disfonias funcionales.
También, se identificaron grados bajos y moderados de calidad de vida laboral en los
docentes. Se hall6 que tener relaciones perfectas con colegas y jefes favorece una
mejor calidad de vida laboral. Al mismo tiempo, se han conseguido vinculos
significativos entre la calidad de vida laboral y la capacidad fisica, la responsabilidad
social corporativa, el liderazgo espiritual, la inteligencia emocional, el engagement y
la autoeficacia.

La autoeficacia, por otro lado, es la creencia que una persona tiene sobre sus
habilidades. Dicho esto, el término Autoeficacia Profesional (AEP) ha sido acufiado
para adaptarse al contexto del trabajo. Esto se entiende como la creencia de un
empleado en el éxito de sus actividades relacionadas con el trabajo. Un conocimiento
positivo de la autoeficacia beneficia el desarrollo dptimo de la actividad y el desarrollo
de habilidades personales. Por lo tanto, los sujetos con alta autoeficacia creen en su
capacidad y destreza para contestar y controlar estimulos ambientales especificos. La
autoeficacia se abordd desde dos perspectivas principales. a) generales, que cubren
una categoria extensa de contextos de la vida diaria, y b) especificas, las cuales son
mismas de una carrera o trabajo. La autoeficacia se relaciona de manera positiva con
componentes como el optimismo, el engagement, la complacencia y la motivacion

laboral, y negativamente con el estrés en el trabajo y el burnout.
2.3. Definicion de términos basicos
Motivacién laboral

Rivera et al. (2018) explican que la motivacion laboral se define como la “potencia
psiquica que promueve a los sujetos a empezar, conservar y perfeccionar sus labores en
el trabajo, es estimada como la fuerza de las personas en una organizacion y, por ende,

se transforma en la potencia psiquica de la misma empresa” (p. 2).



28

Calidad de vida laboral

Lumbreras et al. (2019) indican que la CVL (calidad de vida laboral) “es el nivel de
satisfaccion tanto a nivel individual como profesional que los empleados experimentan

al desempefiar en su puesto laboral y en su lugar de trabajo” (p. 88).
Factores higiénicos

Segln lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, estos factores se
refieren a los contextos en los que trabaja un individuo. También, los factores de higiene
tienen el potencial de influir vigorosamente en la conducta de los empleados.

Factores motivacionales

Segun lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, estos tipos de factores
indican el contenido del trabajo, los deberes y las responsabilidades relacionadas con la

labor.
Soporte Institucional para el trabajo

Esta asociado a muchos procesos relacionados con el ambiente de trabajo que controla la

organizacion, con el Unico propdsito de mejorar el trabajo (Cuzquen, 2020).
Seguridad en el trabajo

Se brindan distintas oportunidades a los empleados, que tienen una fuerte relacion con la
organizacion, méetodos de trabajo establecidos, ingresos econdémicos que reciben por el
trabajo realizado, herramientas que tienen para su trabajo, que tienen beneficios del
contrato obtenidos por su trabajo y la produccion de lo que ellos han hecho, debido a sus
habilidades (Cuzquen, 2020).

Satisfaccion por el trabajo
Es el nivel de la satisfaccién que percibe un empleado por su labor (Cuzquen, 2020).
Bienestar a través del trabajo

Es el estado de salud fisica, mental y social que debe tener un empleado para poder

desempeniar su trabajo (Cuzquen, 2020).
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Desarrollo personal del trabajador

Significa tener la oportunidad de realizar cambios personales que le permitan aumentar

su potencial para el trabajo que realiza (Cuzquen, 2020).
Administracion del tiempo libre

Son tomados en cuenta muchos elementos los cuales abarcan la alegria de vivir y darse
un espacio fuera de las horas de trabajo, donde esto le permitira al empleado mejorar si

desempefio a nivel social (Cuzquen, 2020).
2.4. Hipdtesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La motivacion laboral influye significativamente en la calidad de vida laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oydn, 2022.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. Los factores higiénicos influyen significativamente en la calidad de vida

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022.

b. Los factores motivacionales influyen significativamente en la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyén,

2022.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente Dimensiones Indicadores

Factores higiénicos | - Condiciones de trabajo y bienestar.
- Competencia técnica de supervisor.
- Seguridad en el puesto.

MOTIVACION
LABORAL Factores - Comportamiento con libertar para decidir.
motivacionales - Necesidades y posibilidades de ascenso.
- Utilizacion plena de las habilidades
personales.

Fuente: Mamani (2022).
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CALIDAD DE VIDA
LABORAL

Seguridad en el
Trabajo

Satisfaccion por el
Trabajo

Bienestar logrado a
través del trabajo

Desarrollo personal
del colaborador

Administracion del
tiempo libre

Oportunidades de promocién.
Autonomia

Ingresos o salarios.
Insumos para el trabajo.
Capacitacionenel
trabajo.

Dedicacion al trabajo.
Reconocimiento por el trabajo.
Autovaloracion.

Identificacion con la institucion.
Disfrute de la actividad laboral.
Satisfaccion por la vivienda.
Evaluacion de la salud general.

Logros.
Expectativas de mejora.
Seguridad personal.

Planificacién del tiempo libre.
Equilibrio entre trabajo y vida familiar.

Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Soporte Supervision laboral
institucional para el Apoyo de los superiores para la
trabajo realizacion del trabajo.

Fuente: Cuzquen (2020).
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico
Tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad para

conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Explicativo, porque el propdsito “es determinar las causas de los fendmenos, para
lo cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos”

(INEGI, 2005, p. 23).

Disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio no experimental se definen
como las investigaciones que se realizan sin manipular deliberadamente a las variables
de estudio” (Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo, porque “usa a la ciencia estadistica para llegar a conclusiones
sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a entender la realidad

y valorarlos” (Mufoz, 2011).
Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion estuvo representada por 219 trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Oyon.

3.2.2. Muestra

La férmula que se utilizé para hallar la muestra:

Z?p.q.N
n=
e(N—-1) +7Z%p.q
Donde:
n Es el tamaifio de la muestra.
pvqg Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la

muesira.

Unidades de desviacion estandar.

Z
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.
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Reemplazando:

3.8416 0.5 * 0.5 * 219
N = 00025219 = 1) 738416 05+ 05

n = 139.72

Esté representada por 140 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir las variables, motivacion laboral y
calidad de vida laboral. Y, fue respondido por los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Oyon.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utilizo el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo de la motivacion laboral

Tabla 1
Distribucién de frecuencia absoluta y relativas de los factores higiénico
TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f %

1. La municipalidad le brinda apropiadas las

condiciones de trabajo y de bienestar. 20 143% 24 171% 34 243% 32 22.9% 30 21.4%

2. Su supervisor demuestra tener las
competencias técnicas necesarias para 28 20.0% 20 14.3% 31 22.1% 26 18.6% 35 25.0%
cumplir con su rol.

3. La municipalidad le brinda seguridad en su

puesto laboral 23 164% 33 23.6% 26 18.6% 27 19.3% 31 22.1%

ml. La municipalidad le brinda
Totalmente de acuerdo _ 25.0% _ apropiadas las condiciones de
trabajo y de bienestar.
De acverdo BRI 1667% ISR
2. Su supervisor demuestra
Neutro _ 22.1% - tener las competencias técnicas

necesarias para cumplir con su
rol.

En desacuerdo _ 14.3% _ m3. Lamunicipalidad le brinda
seguridad en su puesto laboral.
Totalmente en desacuerdo - 20.0% _

Figura 1. Factores higiénicos.

Tabla 1, en referencia a si la municipalidad le brinda apropiadas las condiciones de trabajo y
de bienestar el 44.3% resaltaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo
lugar, en cuanto a si su supervisor demuestra tener las competencias técnicas necesarias para
cumplir con su rol que el 43.6% comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer
lugar, en referencia a si la municipalidad le brinda seguridad en su puesto laboral el 41.4%

determinaron que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencia absoluta y relativas de los factores motivacionales
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %

4. La municipalidad le brinda la libertad para
decidir como realizar sus funciones.

5. Tiene posibilidades de ascensos dentro de la
municipalidad.

6. Lamunicipalidad le brinda la oportunidad de
utilizar en pleno sus habilidades personales.

23 164% 21 15.0% 30 21.4% 34 243% 32 22.9%

29 20.7% 20 14.3% 32 22.9% 26 18.6% 33 23.6%

26 18.6% 33 23.6% 30 21.4% 27 19.3% 24 17.1%

Totalmente de acuerdo _ 23.6% _ B4, Lamunicipalidad le brindala

libertad para decidir cémo realizar

b acverdo  NARHIN Wiac IS St fonciones.

5. Tiene posibilidades de ascensos

Neutro _ 22.9% _ dentro de la municipalidad.
En desacuerdo  NSIGHANN"14.3% " NG B 6. Lamunicipalidad le brindala

oportunidad de utilizar en pleno sus

Totalmente en desacuerdo _ 20.7% _ habilidades personales.

Figura 2. Factores motivacionales.

Tabla 2, en referencia a si la municipalidad le brinda la libertad para decidir como realizar sus
funciones el 47.1% resaltaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar,
en cuanto a si tiene posibilidades de ascensos dentro de la municipalidad que el 42.1%
comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si la
municipalidad le brinda la oportunidad de utilizar en pleno sus habilidades personales el 42.1%

determinaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
B. Anadlisis descriptivo de la calidad de vida laboral

Tabla 3
Distribucidn de frecuencia absoluta y relativas de los Soporte institucional para el trabajo
TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f %

7. Siente que la supervisién laboral que
mantiene la municipalidad es la correcta.

8. Los superiores le brindan su apoyo para
la realizacién de su trabajo.

9. Existe oportunidades de mejorar su
sueldo dentro de la municipalidad.

10. Esauténomo al realizar su trabajo. 29 20.7% 26 186% 29 20.7% 24 17.1% 32 22.9%

22 157% 22 157% 32 229% 38 27.1% 26 18.6%

27 193% 25 17.9% 30 21.4% 31 221% 27 19.3%

27 193% 31 221% 28 20.0% 25 17.9% 29 20.7%
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Totalmente de acuerdo NSNS W B 7. Siente que la supervision laboral
que mantiene la municipalidad, es la
correcta.

De acuerdo NGRSO 22 55 S
8.  Lossuperiores le brindan su
Neutro [NZSN 21 G apoyo para la realizacion de su trabajo.
En desacuerdo VEN U . . ,
B ’ B 9. Existe oportunidades de mejorar
su sueldo dentro de la municipalidad.
Totalmente en desacuerdo | INESEEGIN " 155% SN

Figura 3. Soporte institucional para el trabajo.

Tabla 3, en referencia a si siente que la supervision laboral que mantiene la municipalidad es

la correcta el 45.7% resaltaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar,

en cuanto a si los superiores le brindan su apoyo para la realizacion de su trabajo que el 41.4%

comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si existe

oportunidades de mejorar su sueldo dentro de la municipalidad el 41.4% determinaron que esta

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si es autonomo al

realizar su trabajo que el 40% comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 4
Distribucién de frecuencia absoluta y relativas de la Seguridad en el Trabajo
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %
11. Esta conforme con el sueldo que 0 0 0 0 0
percibe. 22 157% 21 150% 33 236% 37 264% 27 19.3%
12. La municipalidad le brinda las
herramientas necesarias para el 25 17.9% 22 157% 35 25.0% 24 17.1% 34 24.3%
desarrollo de sus actividades.
13. La municipalidad capacita a sU o9 5,706 35 25006 25 17.9% 29 20.7% 22 15.7%
personal.
Totalmente de acuerdo ISR 24.3% | 15.7% M 11. Esta conforme con el sueldo que
percibe.
De acuerdo [INNNNGEN17.1% GG
12. Lamunicipalidad le brinda las
Neutro SN 25.0% 17.9% | herramientas necesarias para el
desarrollo de sus actividades.
En desacuerdo  NISIGOANN"15 7% IS B 13. La municipalidad capacitaasu
personal.
Totalmente en desacuerdo _ 17.9% _

Figura 4. Seguridad en el trabajo.
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Tabla 4, en referencia a si esta conforme con el sueldo que percibe el 45.7% resaltaron que
estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si la municipalidad le
brinda las herramientas necesarias para el desarrollo de sus actividades que el 41.4%
comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si la
municipalidad capacita a su personal el 45.7% determinaron que esta totalmente en desacuerdo

y en desacuerdo.

Tabla 5
Distribucién de frecuencia absoluta y relativas de la Satisfaccion por el Trabajo

TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f %

14. Esdedicado al trabajo. 23 164% 21 150% 32 229% 33 236% 31 221%

15. Su trabajo es reconocido por la
municipalidad.

16. Se siente conforme cuando
realiza una autoevaluacion a su 27 19.3% 28 20.0% 28 20.0% 28 20.0% 29 20.7%
desempefio.

30 214% 22 157% 29 207% 30 214% 29 20.7%

Totalmente de acuerdo  [NNC2HGNINN  20.7% NGOG
Deacuerdo [N 214% SN
15. Sutrabajo es reconocido por la
Neutro [NNNOISENNNN207% RO  municipalidad.
En desacuerdo _ 15.7% _ H 16. Se siente conforme cuando

realiza una autoevaluacioén a su

desempefio.
Totalmente en desacuerdo _ 21.4% _ P

M 14, Es dedicado al trabajo.

Figura 5. Satisfaccion en el trabajo.

Tabla 5, en referencia a si es dedicado al trabajo el 45.7% resaltaron que estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si su trabajo es reconocido por la
municipalidad que el 42.1% comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer
lugar, en referencia a si se siente conforme cuando realiza una autoevaluacion a su desempefio

el 40.7% acotaron que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo.
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Tabla 6
Distribucién de frecuencia absoluta y relativas del Bienestar logrado a través del trabajo
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %
17. Se identifica con la
municipalidad. 19 136% 26 186% 33 236% 36 257% 26 18.6%

18. Disfruta de las actividades que
realiza dentro de la 21 150% 24 17.1%
municipalidad.

19. Se siente satisfecho con la
edificacion que tiene la 31 221% 20 14.3%
municipalidad.

20. La municipalidad brinda las
condiciones de  salubridad 30 214% 31 22.1%
apropiadas.

N

7 193% 37 264% 31 221%

w

0 214% 30 214% 29 20.7%

[N

8 200% 25 179% 26 18.6%

W 17. Seidentificaconla
municipalidad.

Totalmente de acuerdo 22.1%

De acuerdo 26.4%

18. Disfruta de las actividades que
realiza dentro de la municipalidad.
Neutro 19.3%
| 19. Sesiente satisfecho conla
edificacion que tiene la

municipalidad.

En desacuerdo 17.1%

W 20. La municipalidad brinda las
condiciones de salubridad

15.0% apropiadas.

Totalmente en desacuerdo

Figura 6. Bienestar logrado a través del trabajo.

Tabla 6, en referencia a si se identifica con la municipalidad el 44.3% resaltaron que estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si disfruta de las actividades
que realiza dentro de la municipalidad que el 48.6% comentaron estar totalmente de acuerdo y
de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si se siente satisfecho con la edificacion que tiene
la municipalidad el 42.1% acotaron que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo. En cuarto
lugar, en referencia a si se siente conforme cuando realiza una autoevaluacion a su desempefio

el 43.6% determinaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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Tabla 7
Distribucién de frecuencia absoluta y relativas del Desarrollo personal del colaborador
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %
21. Siente que viene logrando cosas
importantes en lamunicipalidad, 24 17.1% 20 143% 27 19.3% 34 243% 35 250%
22. Mantiene altas expectativas de
mejora  dentro  de  la 28 200% 20 143% 27 193% 33 236% 32 22.9%
municipalidad.
23. Se siente seguro dentro de 1a 53 50000 35 2500 33 236% 20 14.3% 24 17.1%
municipalidad.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro 19.3%

En desacuerdo 14.3%

Totalmente en desacuerdo - 20.0%

22.9%

23.6%

m 21. Siente que viene logrando
cosas importantes en la
municipalidad.

22. Mantiene altas expectativas
de mejora dentro de la
municipalidad.

M 23. Sesiente seguro dentrodela
municipalidad.

Figura 7. Desarrollo personal del colaborador.

Tabla 7, en referencia a si siente que viene logrando cosas importantes en la municipalidad el

49.3% resaltaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a

si mantiene altas expectativas de mejora dentro de la municipalidad que el 46.4% comentaron

estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si se siente seguro

dentro de la municipalidad el 45% determinaron que esta totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo.
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Tabla 8
Distribucién de frecuencia absoluta y relativas de la Administracién del tiempo libre
TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f %

24. El trabajar en la municipalidad le da la
oportunidad de planificar su tiempo libre.

25. Mantiene un equilibrio entre el trabajo y su
vida familiar.

17 12.1% 25 17.9% 35 25.0% 36 25.7% 27 19.3%

25 17.9% 21 15.0% 32 22.9% 35 25.0% 27 19.3%

Totalmente de acuerdo _ 19.3%

De acuerdo _ 25.0% B 24, Eltrabajar en la municipalidad
le da la oportunidad de planificar
su tiempo libre.

Newro | SO 1 225%
25. Mantiene un equilibrio entre el
trabajo y su vida familiar.
Endesacuerdo  [NMIAS/NNNN 15.0%
Totalmente en desacuerdo _ 17.9%

Figura 8. Administracion del tiempo libre.

Tabla 8, en referencia a si el trabajar en la municipalidad le da la oportunidad de planificar su
tiempo libre el 45% resaltaron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar,
en cuanto a si mantiene un equilibrio entre el trabajo y su vida familiar que el 44.9%

comentaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo.

C. Prueba de normalidad

Tabla 9
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 0.094 140 0.004
Factores higiénicos 0.091 140 0.007
Factores motivacionales 0.132 140 0.000
Calidad de vida laboral 0.077 140 0.041

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se empleo la de Kolmogrov-Smirnov. Se concluye que no presenta una distribucién normal.

Por lo tanto, se utilizara la Prueba de Rho de Spearman.

4.2. Contrastacién de hipétesis

Hipotesis general

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre la motivacion laboral y calidad de vida laboral
Motivacion Calidad de vida
laboral laboral
" Coeficiente de 1.000 756"
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 140 140
Spearman Coeficiente de -
Calidad de vida correlacion 756 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 140 140

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

Se muestra en la Tabla 9 que la motivacion laboral influye significativamente en la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022. En la cual es
respaldado por los resultados obtenidos mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.756, estableciendo un grado positivo alto y con un nivel de significancia de 0.000

logrando ser menor al establecido de 0,05.

Hipdtesis especifica 1

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre los factores higiénicos y calidad de vida laboral
Factores Calidad de vida
higiénicos laboral
Coeﬂmen?elz de 1.000 730"
Factores correlacion
higiénicos Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 140 140
Spearman Coeficiente de o

Calidad de vida correlacion 132 1.000

laboral Sig. (bilateral) 0.000



N

140

140
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se muestra en la Tabla 10 que los factores higiénicos influyen significativamente en la calidad
de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022. En la cual
es respaldado por los resultados obtenidos mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.691, estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de significancia
de 0.000 logrando ser menor al establecido de 0,05.

Hipotesis especifica 2

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre los factores motivacionales y calidad de vida laboral
Factores Calidad de vida
motivacionales laboral
f- i **k
Coeficiente de 1.000 691
Factores correlacion
motivacionales Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 140 140
Spearman Coeficiente de -
Calidad de vida correlacion 091 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 140 140

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

Se muestra en la Tabla 11 que los factores motivacionales influyen significativamente en la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022. En
la cual es respaldado por los resultados obtenidos mediante la Prueba de Rho de Spearman se
obtuvo un valor de 0.691, estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de

significancia de 0.000 logrando ser menor al establecido de 0,05.
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CAPITULOV
DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En cuanto al proposito general fue determinar de qué forma la motivacion laboral
tiene influencia en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Oyon, 2022. En la cual es respaldado por los resultados obtenidos a través
de la Prueba de Rho de Spearman se consigui6 un valor de 0.756, estableciendo un grado
positivo elevado y con un nivel de significacion de 0.000 logrando ser inferior al
establecido de 0,05. Esto sugiere que el aumento de los grados de satisfaccién laboral
conduce a grados elevados de satisfaccion laboral, compromiso laboral y compromiso
organizativo, que a su vez conducen a una mejor calidad de vida laboral. De esta manera,
en el ambito internacional, diversos estudios muestran problematicas que vienen
afectando la motivacion laboral y la calidad de vida laboral. Respecto a la motivacion
laboral, el estudio realizado por Checa y Rodriguez (2018) evidencian que dentro de la
institucion los trabajadores han sido reconocidos laboralmente de manera verbal en
juntas mensuales, y solo un porcentaje minimo recibio un incentivo econémico a final
del afo. Por otro lado, respecto a la calidad de vida laboral la investigacion elaborada
por Andrade (2019) ha mostrado niveles bajos, lo que advierte riesgos para el bienestar
fisico o emocional. Se evidencia disgusto con la recompensa recibida por la labor, por
lo que asumen que el entorno laboral es el responsable de su inseguridad, por lo que no
se sienten alineados con las metas institucionales. Por lo tanto, ven mala la calidad de
vida en la institucion. Asimismo, A nivel nacional, en términos de motivacion laboral,
la investigacidn de Aguirre y Carillo (2018) encontré que los trabajadores reportaron un
bajo nivel de aceptacion de las regulaciones externas, con mas del 50% de los
colaboradores afirmando. Por otro extremo, en lo que concierne a la calidad de vida
laboral, la investigacion efectuada por Flores (2020) muestra que el mayor porcentaje
de colaboradores cree que el entorno laboral se da en la organizacion en un grado bajo,
razén por la cual los trabajadores no potencian la sensacion de seguridad y desarrollo

personal/profesional.

En cuanto al primer objetivo fue determinar de qué forma los factores higiénicos

tienen influencia en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad
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Provincial de Oyon, 2022. En la cual es respaldado por los resultados obtenidos a traves
de la Prueba de Rho de Spearman se consigui6 un valor de 0.732, estableciendo un grado
positivo alto y con un nivel de significacion de 0.000 logrando ser inferior al establecido
de 0,05. Sin lugar a duda, estos factores estan enlazados con los aspectos fisicos y
psicologicos del entorno laboral, puntualmente en referencia a la ventilacion,
iluminacion, la temperatura y los niveles de ruido, asimismo la seguridad laboral. En la
cual la carencia de uno de ellos podria provocar una disminucion en la productividad,
absentismo y rotacién de personal. Ante lo expuesto, el autor Herrera et al. (2017) en su
indagacion titulada “Factores que determinan la Motivacion Laboral en empleados del
Sector Publico del municipio de Medellin y municipio de La Estrella”, sus resultados
sostienen que el principal motivante de los empleados que se encuestaron es la
estabilidad, que es del 69.39%; de igual manera, la promocidn o el ascenso internamente
en la institucion no es un factor motivador, con un 83.16% de los encuestados diciendo
que no tienen dicho reconocimiento. La conclusion indica que: este estudio muestra la
importancia de los factores de la empresa que promueven la motivacion laboral entre
sus empleados, considerando que el capital humano es el activo principal de la

Institucion.

En cuanto al segundo objetivo fue establecer de qué manera los factores
motivacionales influyen en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Oyon, 2022. En la cual es respaldado por los resultados
obtenidos a través de la Prueba de Rho de Spearman se consiguié un valor de 0.691,
estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de significacion de 0.000
logrando ser inferior al establecido de 0,05. Por lo tanto, al proporcionar factores
positivos como la seguridad en el empleo, trabajo significativo, el reconocimiento y la
recompensa a los empleados, se generard un clima que conduzcan a una mayor
satisfaccion laboral, que ayude a fomentar un sentimiento de pertinencia y compromiso.
Bajo este contexto, Torres y Ramirez (2021) en su tesis de titulacion con titulo “La
motivacion y satisfaccion laboral en relacion con el desempefio en la industria alimenticia
del Canton la Troncal”, la cual sus resultados sostienen que casi todo el personal de las
instituciones de alimentos del estado La Troncal estan muy orgullosos, pero cabe sefialar
que en el aspecto social hay un indicador con la menor satisfaccion del promedio es 2.55,
la mediana y moda de 2, en el cual se refieren a que las instituciones no brindan cursos

de desarrollo de carrera para sus empleados; también, casi todas las instituciones que
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operan en el sector alimentos en el estado La Troncal no cuentan con trabajadores
motivados, y la falta de factores motivadores no genera insatisfaccion pero su existencia
favorece a la autorrealizacion de los empleados. La conclusion indica que: la
complacencia laboral incide en el desempefio laboral, en tanto que la motivacion no

incide en el desempefio de los empleados.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Los factores higiénicos tienen influencia significativa en la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022. En la cual es
respaldado por los resultados obtenidos a través de la Prueba de Rho de Spearman
se consiguié un valor de 0.732, estableciendo un grado positivo elevado y con un
nivel de significacion de 0.000 logrando ser inferior al establecido de 0,05. Esto
implica que a medida que la municipalidad garantice politicas de incentivos
eficientes y proporcionar un entorno de trabajo agradable y solidario mediante la
organizacion de reuniones de confraternidad, sera mayor el cumplimiento de las
metas.

Los factores motivacionales tienen influencia significativa en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022. En la cual
es respaldado por los resultados obtenidos a través de la Prueba de Rho de Spearman
se consiguid un valor de 0.691, estableciendo un grado positivo moderado y con un
nivel de significacion de 0.000 logrando ser inferior al establecido de 0,05. Esto
implica que a medida que se desarrolle talleres y capacitaciones que fortalezcan sus
habilidades personales de manera permanente y a través de ello brindar
oportunidades de mejora y una adecuada autonomia al desarrollar sus operaciones.
La motivacidn laboral tiene influencia significativa en la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022. En la cual es
respaldado por los resultados obtenidos a través de la Prueba de Rho de Spearman
se consiguié un valor de 0.756, estableciendo un grado positivo alto y con un nivel

de significacion de 0.000 logrando ser inferior al establecido de 0,05.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oydn garantizar politicas de
incentivos eficientes y proporcionar un entorno de trabajo agradable y solidario
mediante la organizacién de reuniones de confraternidad con la finalidad de

conseguir que las metas se cumplan.
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Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oyon, desarrollar talleres y
capacitaciones que fortalezcan sus habilidades personales de manera que a través de
ello brindar oportunidades de mejora y una adecuada autonomia en el desarrollo de
sus actividades del personal.
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ANEXOS

7.3. Anexo n°01 - cuestionario

I. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afos

Entre 25 afos a 31 afos

Entre 32 afos a 45 afos

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X*” segin corresponda, teniendo

en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

= N W B~ O

Totalmente en desacuerdo

ITEM 11213]4|5

MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 01

1. La municipalidad le brinda apropiadas las condiciones de trabajo y
de bienestar.

2. Su supervisor demuestra tener las competencias técnicas necesarias
para cumplir con su rol.

3. Lamunicipalidad le brinda seguridad en su puesto laboral.
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DIMENSION 02
4. La municipalidad le brinda la libertad para decidir como realizar sus
funciones.
5. Tiene posibilidades de ascensos dentro de la municipalidad.
6. La municipalidad le brinda la oportunidad de utilizar en pleno sus
habilidades personales.
CALIDAD DE VIDA LABORAL
DIMENSION 01
7. Siente que la supervision laboral que mantiene la municipalidad, es
la correcta.
8. Los superiores le brindan su apoyo para la realizacion de su trabajo.
9. Existe oportunidades de mejorar su sueldo dentro de Ila
municipalidad.
10. Es autonomo al realizar su trabajo.
DIMENSION 02
11. Esté conforme con el sueldo que percibe.
12. La municipalidad le brinda las herramientas necesarias para el
desarrollo de sus actividades.
13. La municipalidad capacita a su personal.
DIMENSION 03
14. Es dedicado al trabajo.
15. Su trabajo es reconocido por la municipalidad.
16. Se siente conforme cuando realiza una autoevaluacion a su
desempefio.
DIMENSION 04
17. Se identifica con la municipalidad.
18. Disfruta de las actividades que realiza dentro de la municipalidad.
19. Se siente satisfecho con la edificacion que tiene la municipalidad.
20. La municipalidad brinda las condiciones de salubridad apropiadas.
DIMENSION 05
21. Siente que viene logrando cosas importantes en la municipalidad.
22. Mantiene altas expectativas de mejora dentro de la municipalidad.
23. Se siente seguro dentro de la municipalidad.
DIMENSION 06
24. El trabajar en la municipalidad le da la oportunidad de planificar su
tiempo libre.
25. Mantiene un equilibrio entre el trabajo y su vida familiar.




56

7.4. Anexo n°02 — datos generales

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %
~Anarm Masculino 83 59.3%
Femenino 57 40.7%
Entre 18 afios a 24 afos 4 2.9%
= an Entre 25 afios a 31 afios 68 48.6%
Entre 32 afios a 45 afos 59 42.1%
Mas de 45 afios 9 6.4%
]
59.3% =
Masculino Femenino Entre 18 afosa Entre 25 afios a Entre 32 afios a Mas de 45 afios
24 afos 31 afios 45 anos
Genero Edad

Figura. Caracteristicas de la muestra.

Se presenta que en cuanto al genero, el 59.3% pertenece al grupo masculino y el 40.7% al grupo
femenino. En cuanto a la edad, el 2.9% tiene entre 18 a 24 afios, el 48.6% tiene entre 25 a 31

afios, el 42.1% acota tener entre 32 a 45 afios y el 6.4% resalto tener mas de 45 afios.



7.5. Anexo n° 03 — validacion y confiabilidad del instrumento

VALIDEZ DE LA MOTIVACION LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.731
Aprox. Chi-cuadrado 07944
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 15
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion

pl 1.000 0.901

p2 1.000 0.842

p3 1.000 0.696

p4 1.000 0.824

p3 1.000 0.884

pb 1.000 0.612

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Prueba de KMO v Bartlett
Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.734
Aprox. Chi-cuadrado | 553.145
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 171
Sig. 0.000
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Comunalidades
Inicial Extraccion
pl2 1.000 0.811
pl3 1.000 0.785
pl4d 1.000 0.877
pl3 1.000 0.853
pl6é 1.000 0.759
pl7 1.000 0.819
pl8 1.000 0.816
pl9 1.000 0.724
p20 1.000 0.793
p21 1.000 0.862
p22 1.000 0.846
p23 1.000 0.744
p24 1.000 0.762
p23 1.000 0.777
p26 1.000 0.797
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA MOTIVACION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.873

6

CONFIABILIDAD DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0916

19
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7.6. Anexo n° 04 — data de la validacion y confiabilidad

pl| p2| p3|p4|pS| p6| p7| p8| p9| pl0| pll| pl2| pl3| pld| pl5| pl6| pl7| pl8| pl9| p20| p21| p22| p23| p24| p25
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7.7. Anexo n° 05 — base de datos

p6

p5

p4

Factores motivacionales

11
11

12

14
13

12
12
13
14
11

13

10

14

p3

p2

pl

Factores higiénicos

11
10
12

11

12

11
11
10
14
10

12

12

MOTIVACION LABORAL

18
18
17
18
22

18
16

19
16
26
22

17
16
23
23
23
28
21

17
19
19
18
10

21

16
22

12
16

Edad

Género
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