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Resumen
La presente investigacion plante6 como objetivo general determinar la relacion que
existe entre las variables de motivacién y calidad de vida laboral de los trabajadores
de la empresa Consultora GIAR S.A.C., Santiago de Surco, 2021.

La investigacién fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, disefio no

experimental nivel transaccional de tipo descriptiva-correlacional.

La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la empresa,
contando con una muestra de 28 trabajadores a quienes se empled el instrumento
de cuestionario la cual estuvo compuesta de 30 items por cada variable y escala
de likert, la cual obtuvo una fiabilidad de alfa de cronbach de 0.959 para el
fenomeno de motivacion y con un alfa de cronbach de 0.927 para la variable de
Calidad de Vida Laboral.

Las encuestas fueron procesadas en el programa SPSS, posterior a ello, se
analizé y concluyo que el grado de correlacion es positivamente considerable segun
rho spearman con 0,805, dando aceptacion a la hipoétesis alterna y afirmando que
si existe relacion entre las variables materia de estudio, motivacion y calidad de vida

laboral.

Finalmente, se formulan recomendaciones como sugerencias con el fin de

gue puedan beneficiar a los trabajadores como a la empresa.

Palabras claves: Motivacion, calidad de vida laboral, factores higiénicos.
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Abstract
The present investigation raised as a general objective to determine the relationship
that exists between the variables of motivation and quality of working life of the
workers of the company Consultora GIAR S.A.C. 2021.

The research was of applied type, with a quantitative approach,
nonexperimental transactional level design of descriptive-correlational type.

The population was made up of the workers of the company, having a sample
of 28 workers who were used the questionnaire instrument which was composed of
30 items for each variable and Likert scale, which obtained a Cronbach Alpha
reliability of 0.959 for the phenomenon of motivation and a Cronbach Alpha of 0.927
for the Quality of Working Life variable.

The surveys were processed in the SPSS program, then analyzed and
concluded that the degree of correlation is positively considerable according to Rho
Spearman with 0,805, accepting the alternative hypothesis and stating that there is
a relationship between the variables subject to study, motivation and quality of
working life.

Finally, recommendations are made as suggestions so that they can benefit
workers as well as the company.

Keywords: Motivation, quality of work life, hygienic factors.
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|. INTRODUCCION

En medio de una pandemia como la COVID-19, el bienestar y las necesidades
humanas toman mayor fuerza e importancia para las organizaciones. Ante un
nuevo contexto donde las modalidades de trabajo se han visto modificados; el
teletrabajo fue la modalidad méas empleada por las organizaciones, contribuyendo
asi, a que se atenue el impacto de extension del virus y asi poder continuar con el
manejo de empresas e instituciones. (CEPAL et al., 2020).

Antes de la crisis sanitaria, en aproximadamente 118 paises, quienes
representan el 86% del empleo mundial, solo el 7,9% de personas laboraban en su
casa a nivel global, cabe resaltar, que dentro de este grupo la mayoria laboraba en
la modalidad de “teletrabajadores” sino en las areas de manufactura y artesanales
(ILO,2020). Es asi como, para todas las organizaciones, toma mayor énfasis, el
velar por la calidad de vida de sus trabajadores con el fin de no ver afectado su
principal herramienta “los trabajadores”. Asimismo, la remuneracion es uno de los
principales predictores seguido del ambiente laboral. (Akter et al., 2018) La calidad
de vida de los trabajadores es un tema importante que tiene interés en las
organizaciones, existe diversos investigadores que hacen mencion del tema desde
afios atras. En un estudio realizado a docentes en Espafia sobre calidad de vida
revelé que el 50% sufrian de ansiedad, el 16% sufrian de depresion y el 10% se
habian retirado de la profesion. (Sanchez et al. 2015, como se cité en Mifio, 2016)

Actualmente, la CVL necesita de cambios ya sea en la modalidad de realizar
las labores como en la forma en las que se lleva a cabo, lo cual genera una
necesidad de incentivar los actos que fomenten el desenvolvimiento a nivel local de
manera sostenible (Garcia y Forero, 2016). En Brasil, las empresas invierten en
programas de calidad de vida por tres razones: aumentar la productividad,
mantener la capacidad de trabajo y reducir la cantidad de faltas. Sus programas se
centran en el estimulo de la actividad fisica, buena alimentacion y control de nivel
de estrés. (Alves et al., 2012)

El Perl no es ajeno ante esta situacion, en la investigacion realizada por Loli
et al. (2018) refleja que el 19.9% de los trabajadores de diversos sectores tanto
publico como privado ubicados en Lima se encuentra totalmente en desacuerdo y
el 20.8% esta en desacuerdo en referencia a la calidad de vida en el trabajo que se

mantiene en sus organizaciones, a diferencia de las personas satisfechas.



Sin embargo, las empresas no han sido ajenas a este tema y vienen
trabajando en los dltimos 12 afios en indicadores referentes a la gestion de calidad
relacionados a la responsabilidad social, siendo que uno de esos indicadores es la
calidad de vida, considerando que varios estudios han demostrado las dos razones
por las que una persona decide cambiar de trabajo siendo el tema econdémico y la
calidad de vida. Actualmente, hay una demanda mas grande por parte de los
millenials. (Redaccién Gestion, 2015)

Por otro lado, la motivacion laboral es muy importante dentro de las
organizaciones en el marco nacional, buscando lograr un buen desempeiio
eficiente de cada colaborador se necesita la participacién y cooperacion de estos,
identificandose con la organizacion. Es por ello que es importante estar
comprometidos tanto con las metas como con los objetivos que plantee la
organizacion. En el Peru las organizaciones publicas tienen una gran fuerza laboral,
y muy a pesar de ello tienen decaimiento en el rendimiento laboral ya que esto se
debe a la falta de motivacion lo cual afecta en mas de un 40 % del rendimiento
laboral, esto se debe a que su colaborador anda desmotivado lo que genera una
actitud negativa para la organizacion. Se sabe que la motivacion es un incentivo
para mantener al colaborador motivado, animado y de esta manera poder
incrementar su productividad generando grandes resultados. (Torres & Delgado,
2020). Sostiene por otra parte Poves y Cols (2019), en su articulo que las carencias
se resolvieron con la intervencion Metodologia, de la misma forma nos una mejor
continua ayuda al equilibrio de la armonia logrando que la motivacion sea la
adecuada para el clima organizacional.

En contexto local encontramos a Consultora GIAR S.A.C. ubicada en Lima,
dedicada a brindar servicios de asesoria, gestiones municipales y saneamiento
fisico, técnico y legal a nivel nacional. La empresa esta conformada por
profesionales jévenes, quienes actualmente el 95% laboran en modalidad home
office debido a la pandemia de la COVID-19. En esta empresa, se logré identificar
el alto indice de rotacion que implica el 40% de los trabajadores anualmente que
afectan a la productividad de la empresa y que obstaculizan alcanzar los objetivos
empresariales. Los vacios de estos puestos mayormente son cubiertos en el plazo
dos meses por nuevo personal, por lo que, durante ese tiempo, el puesto es

ocupado por otras personas del equipo, generando embudos, carga laboral para el



personal, quienes a largo plazo les genera cierto malestar. Asimismo, se observo
gue; si bien es cierto existe un monitoreo de la salud de todos sus trabajadores, se
observé que se abandono, en gran parte, el importante tema del bienestar laboral.

Generando asi, la desmotivacion laboral conllevando a una renuncia de su
puesto el cual se ve en el impacto de las metas y objetivos de la planificacion
estratégica lo muestra en sus PKI que tiene un impacto es sus Utilidades de los dos
ultimos afos de un aproximado de 25 714 mil soles de soles de la consultora.

En consecuencia, se planteé P.G. ¢Cual es la relacion de la Motivacion y
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Consultora GIAR SAC,
2021? Teniendo como O.G.: Determinar la relacion que existe entre la Motivacion
y calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Consultora GIAR SAC,
2021, cuyos O.E. fueron: (a) Determinar la relacion de la motivacion y los factores
individuales de los trabajadores de la empresa; (b) Determinar la relacion de la
motivacion y los factores del trabajo en los colaboradores de la empresa; (c)
Determinar la relacion de la motivacion y los factores del entorno socio-laboral de
los trabajadores de la empresa; en cuanto a la H.G. fue: Existe relacion significativa
Motivacion y calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Consultora
GIAR SAC, 2021; es asi como, sus H.E. se plante6 (a) Existe relacion significativa
en relacion de la Motivacion y los factores individuales de los trabajadores de la
empresa; b) Existe relacion significativa en la relacién de la Motivacion y los factores
del trabajo en los trabajadores de la empresa; c) Existe relacion significativa en la

relacion de la Motivacion y factores del entorno socio-laboral de los trabajadores.



Il. MARCO TEORICO

En el entorno local, Malca (2016) tenia como objetivo decidir la interaccidon entre
motivacion y CVL del personal de un hospital ubicado en Lima en el afio 2016.
Dicha investigacion utiliz6 como cuestionario de la variable motivacion en el trabajo
hecho por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni de 2010; y el cuestionario
de la segunda variable hecho en base de las dimensiones elaboradas por Martel y
Dupois y explicadas por Cruz y Parra, para cual se tomdé como muestra a 94
profesionales de la salud, distribuidos de los servicios del area de Emergencia,
Microbiologia, Cenex, Hematologia, Bioquimica, dando asi como resultado que
perciben Motivacion en su trabajo en un alto nivel medio, siendo un 59 % y de
acuerdo con calidad de vida laboral el 85 % es considerado en un nivel “medio”. Se
concluy6 que se hallé una relacion positiva media, que significa que existe una
relacion directa y significativa entre las variables de Motivacion en el trabajo y
Calidad de vida laboral, (sig. bilateral <0.05; Rho = 0.677).

Por otro lado, tenemos a Marin (2017) en su investigacion busca establecer
la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laborales del personal de una
empresa privada de salud. Se tuvo una muestra de 136 personas aplicadas durante
el afio 2016, cuyos resultados arrojaron que el personal se encontraba
medianamente motivado. También se planted determinar el nivel de motivacion
para la cual se aplico la Teoria Bifactorial de Herzberg, asi como, determinar el nivel
de satisfaccion para el cual se aplico el instrumento de Font Roja. La investigacion
fue de tipo descriptiva, observacional con corte transversal, la cual concluye
afirmando la relacion entre ambas variables.

De la misma forma se tuvo una investigacion con disefio no experimental —
transversal More (2017) utiliza para su investigacion y plantea su objetivo que fue
ver la correlacion entre la calidad de vida y la motivacion en colaboradores de una
empresa textil en el aflo 2017, tuvo 262 trabajadores como participantes entre
mujeres y varones los cuales se argumento dos escalas para la variable calidad de
vida Laboral y el cuestionario de Steers R. y Braunstein D. Se aplicé una prueba
piloto para su validez y confiabilidad dando asi resultdé que existe una analogia
significativa entre las dos variables.

Por su parte, Nancy Arteaga (2019), en su articulo cientifico menciona que

segun una muestra de 26 enfermeras que cumplieron los criterios necesarios para



dicha investigacion, usando un Cuestionario sobre la CVL. El analisis estadistico se
realizé de SPSS. La investigacion fue tipo basico aplicada, descriptiva con corte
transversal; donde se obtuvo como resultados que la CVL de las enfermeras de
Emergencia se encuentra a un nivel del 100% siendo un nivel medio. De esta
manera se demuestra que el nivel calidad laboral de las enfermeras de dichos
servicios son promedios a las necesidades requeridas.

Asimismo, Huidobro (2020) en su investigacion utilizo el disefio no
experimental, cuantitativo, de disefio causal y el método aplicado ha sido hipotético
deductivo, con 1600 trabajadores como poblacién y de muestra un total de 107
trabajadores sanitarios. su muestreo fue tipo probabilistico con un objetivo de
establecer la predominacién de las variables, se recolecto los datos mediante el
instrumento de encuesta, los cuales fueron estandarizados, extensamente usados
en establecimientos de salud y en el personal sanitario, con un resultado en alpha
de cronbach por encima de 0.80 con un alpha de cronbach mostrando un nivel alto
de confianza, la midié con la escala de Likert. Con datos procesados mediante
SPSS. Segun los resultados dados, se acepta una hipotesis, a <.005, por
consiguiente, se concluye que sus variables influyen significativamente en la
satisfaccion laboral de acuerdo con el trabajador sanitario en estas épocas.

A su vez Olivera (2021) se fijo el objetivo de la relacion existente entre las
dimensiones de Calidad de vida en los trabajadores y Motivacion laboral en una
empresa dedicado al rubro avicola en Pera. Se aplicé el cuestionario de calidad de
vida — gohisalo y, por otro lado, en el cuestionario de motivacion laboral se utilizé
de strees y braunstein. con 179 trabajadores como muestra, se obtuvo como
resultados estadisticos que existe correlaciones siendo significativas entre las
dimensiones de CVL y de motivacion laboral. De igual manera se identificd
diferencias significativas en las dimensiones de Bienestar logrado por medio del
trabajo, Soporte Institucional y también del Desarrollo personal.

A nivel nacional, segun el articulo de segun Samanez (2017), donde su
investigacion tuvo como objetivo si existe una relacion entre las variables, tomando
en cuenta como muestras 136 trabajadores, donde se recopilo la informacion
mediante el cuestionario de Frederick Herzberg, con una escala de stanones; esto
dio como resultado un nivel de motivacion laboral fue del 49.3% en nivel medio. asi

mismo, el nivel de la satisfaccion en el trabajo fue de un 56.6% a nivel medio, entro



de esto se toma un clave la "relacién personal”, mientras que se toma como
enfoques menores la "presion laboral”, "reconocimiento en el trabajo" y "diversidad
de tarea”. por tanto, se obtuvo como en coeficiente de spearman 0.336. aceptando
gue cuando existe mayor grado de motivacion en el trabajo, existirA mayor grado
de satisfaccion laboral del personal.

Asimismo, ldrogo (2018) realiza su investigacion cuyo objetivo fue de
determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacién del area
administrativo de una UGEL en Lambayeque. La investigacion que fue de tipo
cuantitativa, descriptiva correlacional, de corte transversa. La investigacion
concluye que la motivacion se encuentra relacionado al nivel de clima
organizacional, por lo que se indica que a mayor clima organizacional mayor sera
la motivacion de los trabajadores en su lugar de trabajo.

De acuerdo con Pachas (2019) quien identifico como objetivo primordial
establecer la existencia de una interaccion entre las variables motivacion y
satisfaccion laboral, igualmente detectar la interaccion entre las 3 magnitudes de la
variable motivacion (motivacion intrinseca, regulacion externa y desmotivacion) y
en la segunda variable fue satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
en el aflo 2019, su investigacion fue descriptiva, de disefio no experimental, en el
cual aplicé un método cuantitativo, su muestra fue de 160 personas. El instrumento
gue aplico fue la de escala de motivacion laboral R-Maws. Sin embargo, referente
a la contratacion de la conjetura central y conjetura especifica se verificé que existe
una interaccion significativa (p=0.0000). Entre las variables y sus dimensiones: La
motivacion intrinseca y la desmotivacion regulacion externa y Satisfaccion laboral
de los trabajadores, por lo que sus resultados ponen en evidencia que el personal
generalmente tiene en un promedio en motivacion de 80% y satisfaccion laboral de
68%.

Por otro lado, se empled un disefio no experimental, con corte transversal,
cuantitativo — correccional. Su objetivo fue decidir el vinculo entre la calidad de vida
y motivacion de logro de los estudiantes de secundaria de una institucién educativa
ubicado en Trujillo. Para esta investigaciéon Medina (2020) trabaj6é con estudiantes
entre 13 y 18 afios lo cual pertenecen a una institucion educativa estatal del nivel
secundario ubicado en el distrito de la Esperanza de esta manera se tuvo la

poblacién muestral de 230 estudiantes, donde se aplicé el instrumento de Escala



de calidad de vida de Olson y Barnes, agregando a ello el protocolo de la escala de
motivacion de logro de Luis Alberto Vicufia Peri. Se utiliz6 a Spearman, y evidenci6
que las variables de calidad de vida y escala de motivacién dan como resultado una
correlacion directa con una magnitud media, esto se concluye que la calidad de vida
del estudiante puede influenciar significativamente en la motivacién del logro que
este se lleve a dar.

A nivel internacional, segun la investigacion de Beltran (2017) cuyo objetivo
fue examinar el tipo de motivacién laboral del personal operativo de los restaurantes
en el primer semestre del, y diagnosticar su consecuencia con el indice de rotacién
del personal. Utilizé el tipo investigacion correlacional, de disefio no experimental,
con un enfoque cualitativo basandose en las teorias de Herzberg y de Chiavenato.
Con una muestra de 108 extrabajadores sobre los cuales se trabajo que estan
comprendidos en el primer semestre del 2013, de una poblacion de 150
extrabajadores. Con un valor de 2.46 lo cual se valido que existe una relacion entre
la motivacion laboral y el indice de rotacion de personal operativo de los
restaurantes.

Segun, el articulo cientifico de Arboleda Posada, G., & Cardona Jiménez, J.
(2018). Nos dice que ha identificado aquellas variables que inciden en el
desempeifio laboral, contribuye para lograr la satisfaccion laboral, donde se obtuvo
como muestra 224 empleados; de esta manera fueron encuestados obteniendo
como resultados que el 52,2 % de los mismos se sienten satisfechos, también
incremento la satisfaccion con el trabajo realizado de los empleados asistenciales
a diferencia de los administrativos (p = 0,018). Su objetivo fue examinar si existe
una influencia entre la satisfaccion de la labor que desempefian y factores de la
motivacion, por ello se concluyd que un gran porcentaje de los trabajadores estan
satisfechos en referencia a la labor que desempefian, tomando como principal
motivador el ambiente en el que trabajan.

Por su parte, Torres (2020) identific6 como objetivo determinar la existencia
de la relacion que se da entre la satisfaccion laboral y la calidad de vida en el trabajo
en el rubro manufacturero, se apoyo en las teorias Locke y Delamotte y Takezawa,
utilizando una metodologia de tipo relacional, basado determinado con enfoque
cuantitativo y diseflo no experimental, descriptiva transversal y relacional, basado

en método deductivo, estadistico y técnico de los instrumentos con una poblacién



de 210 trabajadores comprendidos en las edades de 18 y 45 afos obteniendo una
muestra de 136 trabajadores del rea operativa y administrativa. Se concluyé que
existe una correlacion positiva (rho= 0,918) indicando que, a mayor satisfaccion
laboral, mayor calidad de vida en el trabajo.

Asimismo, la revista cientifica de Salazar Marcatoma, L. (2021) presentd un
disefio no experimental, cuantitativo y nivel correlacional, teniendo una poblacion
de 440 y asi tomando como muestra 206 mediante un muestreo probabilistico
aleatorio estratificado, enfocandose como objetivo la relacion entre las variables.
Se tom6 como instrumento basado en la teoria de autodeterminacién de Lohmann,
para su primera variable y por la segunda variable se utiliz6 la escala de CVL-HP
de Hernandez-Vicente del mismo afio, de esta manera obteniendo resultado que
existe un nivel de motivacion laboral alta (87%). La encuesta fue la técnica que
utilizada y el instrumento (la misma que contenia la escala de medicién). La primera
variable motivacion fue medida mediante la escala basada visual de Likert por otro
lado la segunda variable la calidad de vida laboral se realizé usando la escala CVP-
HP de Hernandez-Vicente con alpha de cronbach =0.996; por ello se concluyo que
si existe relacion directa entre la motivacion y la calidad de vida laboral en el
personal asistencial del Hospital.

Referente a las bases tedricas la primera variable Motivacion, Jones &
George (2010) menciona que la motivacion son el conjunto de fuerzas psicolégicas,
las cuales establecen la orientacion entre la conducta que tiene una persona con la
organizacion, sea como de perseverancia ante cualquier obstaculo y de niveles de
esfuerzo. La orientacion de la conducta hace referencia entre muchos de los
comportamientos que una persona puede acoger. La persistencia, refiere cuando
las personas tienen un anhelo a seguir adelante, sin darse por vencidos ante
cualquier obstaculo o dificultad que se enfrenta en la vida laboral. La motivacion es
de mucha importancia para los lideres de las organizaciones, ya que esto da como
respuesta el motivo del comportamiento de las personas que trabajan en la
organizacion. Esto indica que las personas se comportan de acuerdo como son en
la organizacion, por eso se explica que importante la motivacion para poder brindar
un excelente servicio a los clientes. (pp. 463-464)

Weihrich, Cannice & Koontz (2012) indica que la motivacién es una

expresion gue esta conformado por diversas variedades de deseos, necesidades,



impulsos y sus semejantes. Todos los lideres de cada organizacion son
responsables de realizar determinadas actividades para de esta manera satisfacer
los impulsos y deseos para asi inducirlos de una forma correcta con una motivacion
adecuada, logrando un mejor desempefio; asi mismo menciona que también cada
individuo es responsable de su propia motivacion, buscando una mejor estrategia.
(pp-388-389)

Por otro lado, Robbins & Judge (2013) dice que la motivacién es un conjunto
de procesos que alcanzan la intensidad lo cual refiere a la fuerza y energia que
cada persona desempefia en su trabajo, por otro lado a la direccién quiere decir
gue son el resultado que los objetivos que se plantean en una organizacion
adoptando tales comportamientos conforme a la persistencia es cuando las
personas se toman el trabajo de persistencia para seguir adelante antes cualquier
circunstancia u obstaculo que se ponga al frente. (p. 202) Asimismo, en la
investigacion realizada por Zuta et al. (2019) menciona que la motivacion se
constituye en base a factores que provocan, mantienen y dirigen hacia el logro de
un objetivo, considerado asi, como el impulso que guia al hombre para poder elegir
y realizar una determinada accion.

Segun las necesidades de la empresa nuestra investigacion se alineo de
acuerdo con el autor Chiavenato (2009) donde afirma la motivacion es aquello que
promueve las personas actuar de una manera, dando un comportamiento
especifico en ellos de acuerdo con sus necesidades. Por ello nos indica que es
proceso basico de manera psicologica para poder entender el comportamiento
humano de las personas. Enfocandonos de forma organizacional, la motivacion es
fundamental para el proceso de impulsar a los colaboradores en su manera de
actuar o trabajar para que sea de forma efectiva obteniendo los mejores resultados
tanto en su productividad personal y en la organizacion. De esta manera, cada
organizacion busca que sus trabajadores estén motivados e identificados con sus
funciones esperando a poder lograr los objetivos esperados. (p. 236)

Existe una gran cantidad de factores que suelen motivar al trabajador. A una
persona le puede gustar su trabajado cuando se siente motivado, satisfaciendo sus
necesidades y sobre todo cuando se siente seguro en su ambito laboral, pero esto
no significa que sus necesidades siempre seran las mismas, asi que se entiende

gue hoy lo que es motivado para trabajador, mafiana seria otra necesidad. Por eso



es importante cual es el proceso y saber como funciona. La mayoria de los autores
de la teoria de motivacion mencionan que el proceso de la motivacion esta
enfocado las necesidades o metas, pero segun el Chiavenato, nos indica que las
necesidades serias como el primer proceso, ya que provoca una tension en la
persona, de esta manera busca la persona un impulso, donde viene a ser el
segundo proceso para la motivacion, este mismo surge de manera a logara que el
comportamiento este enfocado a la meta. Se culmina con los incentivos, donde se
busca satisfacer la necesidad y tener una motivacion con éxito. (p.238)

Para poder explicar a mayor detalle la variable motivacién en la presente
investigacion segun el autor Chiavenato (2009), donde nombré a Frederick
Herzberg, mencionando a la teoria sobre los factores las cuales fueron tomadas
como dimensiones de la presente variable, mencionandolas:

Factores Higiénicos son la manera de como trabaja la persona, lo que lo
rodea, son aquellos factores conde cuya presencia del trabajador se sienta
satisfecha siendo motivados. Cuando en la empresa uno de estos factores o0 mas
se encuentran precarios presente puede generar niveles de insatisfaccion. Pero
estos factores si son precisos y optimos para el trabajador solo estos evitaran la
insatisfaccion, cabe decir que estos factores no consiguen elevar la satisfaccion de
forma duradera, pero si logrando que el comportamiento de los trabajadores sea
elevado por su satisfaccion. (p. 244)

Dentro de los factores higiénicos se toma los siguientes indicadores como su
salario percibido, su clima laboral, oportunidad laboral y sus habilidades personales
gue pueda desempeiiar. Por ultimo, los factores motivacionales estan relacionados
con el perfil de cada puesto y aquellas que se realizan con las mismas actividades.
Estos factores generan la satisfaccion que se mantiene con el tiempo y generan
aumento notorio en la productividad de los niveles de exigencias que se piden.
Cuando estos factores son excelentes elevan de manera importantes la satisfaccion
de los trabajadores y cuando son fragiles acaban con ella. Estos factores son
capaces de estimular al trabajador a que realice determinadas actividades, estando
el individuo motivado. Dentro de estos factores se consideran los indicadores de
autonomia y control de trabajo, responsabilidad total por el trabajo, logro en el

trabajo y retroalimentacion. (p. 245)
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Con respecto a la segunda variable, tenemos a Gonzales, Hidalgo,
Guadalupe, Preciado (2010) donde su concepto es basado en el Neopositivismo
indica que la calidad de vida en el trabajo es un concepto multidimensional, en el
cual todas sus dimensiones se unen cuando el trabajador, mediante su labor que
ejerce y su percepcion, logra cubrir sus propias necesidades. (p. 333).

Por otro lado, Chiavenato (2011) indica que, es de suma importancia no
descuidar al cliente interno el cual se encuentra conformado por los trabajadores,
para lograr atender al cliente externo. La CVL, representa el nivel que las personas
gue conforman la organizacion pueden satisfacer sus necesidades personales
manteniendo la actividad que desarrollan dentro de la organizacién, para lo cual
conlleva a aplicar diversos factores. (p.289),

Asimismo, Chiavenato (2011) quien cita la investigacion de Fernandez
(1995) senala la calidad de vida en el trabajo se compone por: a) Condiciones del
trabajo: Teniendo como indicadores la limpieza, muestras de afecto, proteccion,
seguridad. b) Salud: La asistencia que se brinda al trabajador como a su familia.
También se involucra la educacién y concientizacion. ¢) Moral: Es la identificacion
con el reconocimiento, las relaciones interpersonales y la retroalimentacion.
d)Remuneracion: Como su nombre lo indica son salarios, bonos, utilidades, entre
otros. e) Participacion: como lo son programas de capacitacion, repercusiones de
las ideas presentadas. g) Comunicacion: Conocimiento del trabajador sobre las
metas de la empresa, flujo de informacion. h) Imagen de la empresa: La cual esta
compuesta por la imagen interna y externa, y es el nivel de identificacion que el
trabajador tiene con la empresa i) Relacién jefe y el subordinado: Apoyo
socioemaocional, guia durante la labora a desempefar, uniformidad en el trato de
los trabajadores sin diferenciar el area o nivel. J) Organizacion del trabajo: Son los
grupos de trabajo. (p.291).

La calidad de vida laboral es una condicién que se da como resultado entre
la interaccion entre un individuo y su puesto de trabajo (Endayani et al., 2018)
contribuyendo a aumentar la motivacion (Chukwuemeka et al., 2019) siendo asi, la
percepcion de los trabajadores referente a su ambiente en que labora. (Cruz, 2018).

Matabanchoy et al. (2019) manifiesta que la evaluacion de desempefio,
proceso que evalla el avance orientado al logro de objetivos (Dizaji et al., 2018),

contribuye al mejoramiento de la calidad de vida laboral del empleado ya que nos
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permite identificar sus fortalezas (p.176) y percepciones positivas frente a la labor
gue desempefian y su compromiso laboral. (Matajaboy et al., 2018)

De acuerdo con el contexto de la empresa, para esta investigacion se utilizé
a Patlan (2015) quien indic6 que para que se pueda considerar que un trabajador
cuente con calidad de vida laboral, el trabajo debe ser motivante y enriquecedor,
gue le permita el equilibrio y bienestar en sus actividades personales familiares y
personales, que se le brinde desarrollo laboral y profesional en condiciones éptimas
y un buen ambiente y que sea retribuido econémicamente por la labor
desempeiiada. El empleo debe ser seguro y saludable, con un horario acorde a la
labor desempefiada y legalmente establecido. Asimismo, su desempefio debera ser
reconocido y participe en latoma de decisiones. Siendo asi, Patlan citando a Walton
(2013) menciona que el objetivo de la calidad de vida laboral se centra en lograr
obtener un incremento de la humanizacién del trabajo. Asimismo, citd a Segurado
et al. (2012) quien indic6 que el objetivo de la calidad de vida se puede lograr
teniendo en cuenta el disefio de trabajos ergonomicos, condiciones laborales
seguras, saludables, democraticas, participativas que permitan satisfacer las
demandas de los empleados que integren la empresa u organizacion, asi como,
ofrecerles oportunidades de desarrollo laboral y profesional. (p.61)

Patlan clasifica en los factores que conforman el término de calidad de vida
laboral: (a) Factores individuales: Son los relacionados a la satisfaccion de las
necesidades mediante el trabajo. (b) Factores del medio ambiente del trabajo: Son
las condiciones que pueden poder tanto la seguridad como la salud en riesgo. (c)
Factores del trabajo y de la organizacion: Son los relacionados directamente con el
trabajo como lo son la labora y tareas que se desempefian d) Factores del entorno
socio-laboral: Referido a las necesidades que se satisfacen a nivel social e
interpersonal en el trabajo. En este factor se considera la retroalimentacion, apoyo

organizacional, las relaciones interpersonales y reconocimiento.
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lIl. METODOLOGIA

Hernandez et al. (2014) alega que una investigacion esta compuesta por una serie
de procesos que son criticos, empiricos y sistematicos los cuales se desarrollan en
concordancia con los enfoques las cuales son cualitativo o cuantitativo. (p. 4)

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En la presente investigacion serd de enfoque cuantitativo.

Segun Naupas et al. (2018) menciona que la investigacion aplicada es donde
se formulan problemas e hipotesis con el fin de resolverlos, los cuales se basaran
en los resultados que se obtenga de la investigacion. Se utiliza con mayor
frecuencia en las ciencias naturales y sociales. En base a ello, la presente
investigacion es aplicada considerando que con los resultados obtenidos se podra
brindar posibles soluciones y mejoras en beneficio de la empresa (p. 136).

Para Hernandez et al. (2014) define que el disefio no experimental no
requiere de una intencion para manipular las variables, por lo que solo observa el
fendmeno en su ambiente natural (p. 152). Siendo que la presente investigacion no
se manipula las variables se considera que es de disefio no experimental.

Sin perjuicio a ello, es de nivel transeccional o transversal porque se han
recopilado los datos en un solo momento, siendo de tipo descriptivo porque estudia
la incidencia de una o mas variables en una poblacién, asimismo, es correlacional
porque existe relacion entre las variables (p.154).

3.2. Variables y operacionalizacion

Para el actual estudio se obtuvo como variables: (a) Motivacion quien fue
representada por V1. (b) Calidad de Vida Laboral quien a su vez se denomind V2.

V1 se sustenta en el concepto tedrico base: Segun Chiavenato (2009)
menciona que la motivacion es el proceso basico de manera psicoldgico para
entender el comportamiento humano de las personas, donde la personalidad,
aprendizaje, percepcion u otras actitudes permiten comprende mejor al trabajador.

El concepto de operacionalizacién de V1: Para la variable de motivacion
segun el autor Chiavenato (2009), donde nombré a Frederick Herzberg, quien
menciona la teoria de los factores las cuales estan conformadas por (a) factores
higiénicos, (b) factores motivacionales. (pp. 244-246)

V2, Calidad de Vida Laboral, se sustent6 en Patlan (2017) donde menciona

gue es la percepcion que tiene las personas en base a su trabajo y las posibilidades
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gue su organizacibn o empresa le ofrece para poder satisfacer las diversas
necesidades y expectativas en el ambito personal, laboral y profesional; mediante
un trabajo creativo, saludable y seguro. (p.20)

Concepto de operacionalizacion de V2 de la variable de calidad de vida
laboral estuvo compuesta de tres dimensiones las cuales son (a) factores
individuales, (b) factores del trabajo y (c) factores del entorno socio-laboral.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Naupas (2018) refiere a la poblacion como el total de las unidades de
investigacion, las cuales contienen caracteristicas que son requeridas sea en
personas, objetos o hechos (p.334). Se conté con una poblacion total de 28
personas la cual estuvo conformada por los trabajadores de la Consultora GIAR
S.AC.

Por otro lado, Hernandez et al. (2014) menciona que la muestra es un
subgrupo de la poblacion a analizar, a partir de ello, se selecciona las
caracteristicas mas convenientes para el estudio y posterior recoleccion de los
datos (p.175). Siendo asi, obteniendo una poblacion conformada por 28
trabajadores y considerando nuestra muestra es de caracter censal, se mantendra
como encuestados el total de 28 personas, como lo menciona Rodriguez (2017)
guien cita a Ramirez (1997) donde menciona que una muestra censal considera a
todas las unidades de la investigacion como muestra (p. 31).

Segun Naupas (2018), el muestreo es la seleccion de las unidades de
estudio que conforman la muestra; asimismo, para la presente investigacion, se
aplicé el tipo de muestreo no probabilistico ya que son aquellas unidades
muestrales que son elegidas de acuerdo con caracteristicas especificas de acuerdo
con el investigador (p.333).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Bernal (2010) comenta que la encuesta es una técnica empleada para
recolectar datos, la cual se basa en realizar preguntas referentes a la investigacion
en curso con el fin de recolectar informacion (p. 250). Por tal motivo, se aplicé la
técnica de la encuesta.

Asimismo, se aplic6é como instrumento el cuestionario para la variable
Motivacion como para la variable de Calidad de Vida Laboral, debido a que segun

Chasteauneauf (2009); citado por Hernandez et. al (2014), refiere que un
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cuestionario se encuentra conformado por un conjunto de diversas preguntas las
cuales guardan relacion referente a una o mas variables. Es uno de los
instrumentos mas utilizados (p. 217). Siendo asi, se elabor6é un cuestionario para
motivacion que estuvo compuesto de 30 items, asi como, para calidad de vida
laboral.

Asimismo, segun Hernandez et al. (2014) se empleo la escala de Likert con
el fin de medir la reaccién de la muestra aplicando sélo cinco categorias (p. 238).
Las categorias que se utilizaron para la presente investigacion son: Muy deficiente,
deficiente, aceptable, bueno y muy bueno.

3.5. Procedimientos

El estudio se desarroll6 en el periodo comprendido de febrero a julio 2021.
Para poder determinar la relacion de los fenOmenos motivacion y calidad de vida
laboral en los trabajadores de Consultora GIAR S.A.C. se sustento bajo los autores
Chiavenato y Patlan, respectivamente.

Se solicito la autorizacion correspondiente para desarrollar la investigacion
a la gerente de la empresa. Posterior a ello, se informo a los trabajadores sobre la
importancia del estudio a realizar, asi como del llenado de las encuestas.

El cuestionario que estuvo compuesto de 60 items en total, ocupando 30
items para Motivacion y 30 items para Calidad de Vida Laboral, la cual fue aplicada
la muestra que se encontré0 compuesta por 28 personas de nuestra unidad de
analisis.

Hernandez et. al (2014) alega que la validez sera el nivel que un instrumento
mide la variable que se desea medir (p.200). Es por ello que el instrumento utilizado
fue validado por expertos de la Universidad Cesar Vallejo, los mismos que se

mencionan a continuacion:

Tabla 1
Juicio de expertos
N.° Experto Especialidad Decision
1 Dra. Lupe Esther Graus Cortez Metoddlogo Aplicable
5 Dr. Godofredo Pastor llla Especialista en Aplicable
Sihuincha Administracion P
3 Dr. Luis Torres Cabanillas Estadistico Aplicable

Nota. En esta tabla del juicio de los expertos se ve el veredicto.
Sobre la confiabilidad, Hernandez et. al (2014) menciona que, para producir

un efecto preciso segun el grado de un instrumento, siendo el mas utilizado el Alpha
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de Cronbach (pp. 207-208). Es por ello, que en la presente investigacion se empled
el Alpha de Cronbach donde si se observa que el rango de valor se aproxima mas
al 0, el instrumento no ser& confiable; en caso se acerca al 1.0, el instrumento sera

altamente confiable.

Confiabilidad Variable 1: Motivacion
Para la Variable 1 que corresponde a motivacion, se puede apreciar en la tabla 3
gue el Alpha de Cronbach fue de 0.959, demostrando asi, segun tabla de valores,
ser un instrumento altamente confiable.
Tabla 2
Estadistica de fiabilidad - motivacion

Alpha de Cronbach N.° de Elementos
0.959 30
Nota. Elaboracion propia

Confiabilidad Variable 2: Calidad de Vida Laboral
La Variable 2, esta comprendida por la calidad de vida laboral. En la tabla 4 se
observa que se obtuvo un 0.927 en el Alpha de Cronbach, con lo que se demuestra,
segun tabla de valores, ser un instrumento altamente confiable.
Tabla 3

Estadistica de fiabilidad — calidad de vida laboral

Alpha de Cronbach N.° de Elementos
0.927 30
Nota. Elaboracién propia

3.6. Método de analisis de datos

Se recab6 informacion por cada variable fue conservada en una base de
datos de la presente investigacion.

Se utilizé Microsoft Excel donde se reflejo los resultados de la encuesta para,
posterior a ello, sea procesado esta informacion a través del SPSS (programa
estadistico informado) aplicando cuyos resultados serdn comparados con las
hip6tesis ya antes mencionadas. Se realiz6 un analisis descriptivo, se utilizé tablas

y cuadros para interpretar y reflejar los resultados obtenidos.
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3.7. Aspectos éticos

Se respet6 la informacion que fue otorgado por la muestra, la cual no ha sido
alterada ni manipulada.

Por otro lado, se citd bajo los lineamientos de las Normas APA séptima
edicion. Las referencias tedricas dadas por los estudios e investigaciones ya
realizadas teniendo en cuenta el indice de similitud de 23% de acuerdo con el
programa TURNITIN.

17



IV. RESULTADOS

El presente capitulo se muestran las tablas, graficos y figuras estadisticas de los
resultados que se obtuvieron al aplicar los instrumentos.

Tabla 4

Frecuencias de la variable motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 23 82,1% 82,1% 82,1%
ALTA 5 17,9% 17,9% 100,0%
Total 28 100,0% 100,0%
Nota. La tabla se aprecia la variacion de los resultados de la variable
motivacion.
Figural

Histograma de frecuencia de la variable motivacion
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Nota. En latabla 4y figura 1, se observa que los resultados que se obtuvieron
de acuerdo con el total de evaluados (28 encuestados) donde se manifesto que el
82% se encuentra en un nivel bajo en cuanto a motivacion en la empresa Consulta

GIAR S.A.C., mientras que solamente el 17.9% reflej6é un nivel alto.
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Tabla 5

Frecuencias de la variable calidad de vida laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 19 67,9% 67,9% 67,9%
Media 4 14,3% 14,3% 82,1%
Alta 5 17,9% 17,9% 100,0%
Total 28 100,0% 100,0%

Nota. La tabla muestra la variacién de los resultados de la variable calidad
de vida laboral.

Figura 2

Histograma de frecuencia de la variable calidad de vida laboral
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Nota. Tabla 5 y figura 2, se observa que del total de evaluados (28
encuestados), el 67,9% evidencié que el impacto de la variable calidad de vida
laboral en la empresa Consultora GIAR S.A.C. es baja. Por otro lado, el 14.3%
evidencio que el impacto de la segunda variable es media y solo el 17.9% evidencio

gue el impacto es alto.
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Tabla 6

Frecuencias de la dimensién factores individuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 10 35,7% 35,7% 35,7%
Media 11 39,3% 39,3% 75,0%
Alta 7 25,0% 25,0% 100,0%
Total 28 100,0% 100,0%
Nota. La tabla muestra la variacion de los resultados de la dimension factores
individuales.
Figura 3

Histograma de frecuencia de la D1 factores individuales
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Nota. Entorno, a la tabla de frecuencias 6 y figura de barras 3, del total de
evaluados (28 encuestados), el 36,7% indicd que el impacto del factor individual
dentro de la empresa Consultora GIAR S.A.C. es media. Asimismo, el 39,3%
sostuvo que factor individual dentro de la empresa Consultora GIAR S.A.C. es baja.
Por altimo, el 25% indicé que el impacto del factor individual dentro de la empresa
Consultora GIAR S.A.C. es alta.
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Tabla 7

Frecuencias de la dimension factores del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 17 60,7% 60,7% 60,7%
Media 6 21,4% 21,4% 82,1%
Alta 5 17,9% 17,9% 100,0%
Total 28 100,0% 100,0%

Nota. La tabla muestra la variacién de los resultados de la dimensién de
factores del trabajo.

Figura4

Histograma de frecuencia de la D2 factores del trabajo

70.0%

60.7%
60.0%

50.0%

N
o
e
>

30.0%

Porcentaje

21.4%
20.0% 17.9%

10.0%

0.0%
Baja Media Alta

Factores del Trabajo

Nota. De acuerdo, a la tabla de frecuencias 7 y figura de barras 4, del total
de los encuestados (28 encuestados), el 60,7% sefalé que el impacto del factor de
trabajo dentro de la empresa Consultora GIAR S.A.C. es baja. Mientras, el 21,4%
sefialé que el impacto del factor de trabajo dentro de la empresa Consultora GIAR
S.A.C. es medio. Por ultimo, el 17,9% nos sefiald que el impacto del factor de

trabajo dentro de la empresa Consultora GIAR S.A.C. es alto.
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Tabla 8

Frecuencias de la dimension factores del entorno socio-laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 16 57,1% 57,1% 57,1%
Media 7 25,0% 25,0% 82,1%
Alta 5 17,9% 17,9% 100,0%
Total 28 100,0% 100,0%

Nota. La tabla muestra la variacion de los resultados de la dimension de
factores del entorno socio-laboral.

Figura5

Histograma de frecuencia de la D3 factores del entorno socio-laboral
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Nota. En la siguiente tabla de frecuencias 8 y figura de barras 5, del total de
los encuestados (28 encuestados), el 57,1% sustentd que el impacto de los factores
del entorno socio- laboral de la empresa Consultora GIAR S.A.C. es baja. Mientras,
el 25% sustentd que el impacto de los factores del entorno socio-laboral de la
empresa Consultora GIAR S.A.C. es media. Finalmente, el 17,9% sustenté que el
impacto de los factores del entorno socio- laboral de la empresa Consultora GIAR
S.A.C. es alta.

A continuacion, se detalld el andlisis de las tablas cruzadas de las variables.
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Tabla 9

Cruce entre v. motivacion y calidad de vida laboral

Calidad de Vida Laboral Total
Baja Media Alta
Motivacion Baja 67,9% 14,3% 82,1%
Alta 17,9% 17,9%
Total 67,9% 14,3% 17,9% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados de la variable motivacion y
calidad de vida laboral.

Figura 6

Histograma del cruce de v. motivacion y v. calidad de vida laboral

80.0%

70.0% 67.9%

60.0% Calidad
° 0 de Vida
.§ 50.0% Laboral
é 40.0% m Baja
L 30.0% Media

0,
20.0% 14.3% 17.9% m Alta
10.0% I
0.0%
Baja Media Alta
Motivacién

Nota. Tabla 9 y figura 10 se observa un cruce de las variables del total de
encuestados (28 evaluados) donde se sustentd que el 67,9% del cruce entre los
fendmenos motivacién y calidad de vida laboral resalté un nivel bajo; en cuanto, el
17,9% sustentd que el cruce entre los fendbmenos motivacion y calidad de vida

laboral resaltd un nivel alto.
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Tabla 10

Cruce entre v. motivacion y D1 factores individuales

Factores Individuales Total
Baja Media Alta
Motivacion Baja 35,7% 39,3% 7,1% 82,1%
Alta 17,9% 17,9%
Total 35,7% 39,3% 25,0% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados de la variable motivacion y

la dimension factores individuales.

Figura7

Histograma del cruce de v. motivacion y D1 factores individuales
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Nota. En latabla 10 y la figura 7 se observa que del total de encuestados (28
evaluados) donde se indico que el 39,3% en el cruce entre la variable motivacion y
la dimensién de factores individuales es nivel bajo medio; en cuanto, el 17,9% indico
gue en el cruce entre las variables Motivacion y la dimension de factores

individuales es nivel alto.
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Tabla 11

Cruce entre v. motivacion y D2 factores del trabajo

Factores del Trabajo Total
Baja Media Alta
Motivacion Baja 60,7% 21,4% 82,1%
Alta 17,9% 17,9%
Total 60,7% 21,4% 17,9% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados de la variable motivacion y
la dimensidn factores del trabajo.

Figura 8
Histograma del cruce de v. motivacion y D2 factores del trabajo.
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Nota. Tabla 11 y la figura 8, se observa que del total de encuestados (28
evaluados) se menciona que el 60,7% en el cruce la primera variable y la dimensién
factores del trabajo es nivel bajo; en cuanto, el 17,9 % en el cruce la variable

motivacion y la dimension factores del trabajo es nivel alto.
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Tabla 12

Cruce entre v. motivacion y D3 factores del entorno socio-laboral

Factores del Entorno Socio-Laboral Total
Baja Media Alta
Motivacion Baja 57,1% 25,0% 82,1%
Alta 17,9% 17,9%
Total 57,1% 57,1% 17,9% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados de la variable motivacion y

la dimension factores del entorno socio-laboral.

Figura 9

Histograma del cruce de v. motivacion y D3 factores del entorno socio-laboral
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Nota. Segun la tabla 12 y la figura 9 se evidenci6 del total de encuestados
(28 evaluados) que el 57,1% en el cruce la variable motivacion y la dimension
factores del entorno socio-laboral es de nivel bajo y, por otro lado, el 17,9 % en el
cruce la variable motivacion y la dimensién factores del entorno socio-laboral es de
nivel alto.
Pruebas de Normalidad
Hipotesis nula Valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucién normal.

Hipotesis alterna Valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribucion normal.
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Tabla 13
Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. | Estadistico gl Sig.

Motivacion ,498 28 ,000 ,468 28 ,000
Calidad de Vida 414 28 1,000 ,635 28 ,000
Laboral

Factores Individuales ,229 28 ,001 ,804 28 ,000
Factores del Trabajo 372 28 1,000 ,695 28 ,000
Factores del Entorno 352 28 000 720 28 ,000
Socio-Laboral

Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. En la tabla 13, la prueba de normalidad se observo que el gl es de 28,
por lo tanto, se utilizara la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. Asimismo, dado
que se obtuvo p=0.000 < 0.05 en todos los casos analizados, se procedié a
rechazar la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna considerando que los
datos no mantienen una distribucion normal. Por tal motivo, se aplic6é Rho
Spearman con el fin de analizar las muestras no parameétricas en las hipoétesis
planteadas y se verifico el grado de correlacion que existe entre las variables.
Prueba de hipétesis general
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de vida laboral
en los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021
Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de vida laboral en

los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021
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Tabla 14

Prueba de hipétesis general

Calidad de Vida

Motivacion Laboral
Rho deMotivacion Coeficiente de 1,000 ,805™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 28 28
Calidad de VidaCoeficiente de ,805™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Nota. En la tabla 14, se evidencié que en la prueba de Rho Spearman la
relacion entre ambas variables es significativa, siendo un nivel de correlacion de
0,805, se puede indicar que existe correlacion positiva considerable entre las
variables materia de estudio. Asimismo, se afirmd que se muestra una curva de
tendencia positiva, lo cual refiere a una asociacion directamente proporcional,
donde a mayor motivacion mayor calidad de vida laboral en los trabajadores de la
empresa Consultora GIAR S.A.C.

Veredicto. En relacion, a la Sig.(bilateral)=0,000<0.05, mediante la cual se
interpretd que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, se
concluye que existe relacion entre las variables de motivacion y calidad de vida
laboral en los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C.

Prueba de hipétesis especifica 1

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y los factores individuales en
los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y los factores individuales en los

trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021
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Tabla 15

Prueba de hipétesis especifica 1

Factores
Motivacion Individuales
Rho deMotivacion Coeficiente de 1,000 ,646**
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Factores Coeficiente de ,646™ 1,000
Individuales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Nota. En la tabla 15, se observé que la relacion de la prueba de Rho
Spearman entre la variable de motivacion y la dimension de factores individuales
es significativa con un nivel de correlacion de 0,646, se puede indicar que existe
correlacion positiva media entre la variable materia de estudio y la dimension. Con
una curva de tendencia positiva, manteniendo una relacion directamente
proporcional, se puede decir que, a mayor motivacion mayor los factores
individuales de los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C.

Veredicto. Es por ello por lo que, de acuerdo con Ila
Sig.(bilateral)=0,000<0.05, en la cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, se concluye que si existe relacion entre la variable de motivacion
y la dimension de los factores individuales en los trabajadores de la empresa
Consultora GIAR S.A.C.

Prueba de hipétesis especifica 2

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y los factores del trabajo en
los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y los factores del trabajo en los

trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021

29



Tabla 16

Prueba de hipotesis especifica 2

Factores del

Motivacion Trabajo
Rho deMotivacién Coeficiente de 1,000 761"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 28 28
Factores delCoeficiente de , 761" 1,000
Trabajo correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Nota. En la tabla 16, se analizO que la relacion de la prueba de Rho
Spearman entre la variable de motivacion y la dimension de factores del trabajo es
significativa con un nivel de correlacion de 0,761, por lo tanto, existe correlacion
positiva considerable entre la variable materia de estudio y la dimension. Con una
curva de tendencia positiva, manteniendo una relacion directamente proporcional,
se puede decir que, a mayor motivacion mayor el factor de trabajo de los
trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C.

Veredicto. Por tal motivo, a la significancia (bilateral)=0,000<0.05, en la cual
se evidencid el rechazo a la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, se
concluye que si existe relacion entre la variable de motivacion y la dimension de los
factores del trabajo en los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C.
Prueba de hipétesis especifica 3
Hipotesis estadistica
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y los factores del entorno
socio-laboral en los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021
Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y los factores del entorno socio-

laboral en los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021
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Tabla 17

Prueba de hipétesis especifica 3

Factores del
Entorno Socio-

Motivacion Laboral
Rho deMotivacion Coeficiente de 1,000 745"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 28 28
Factores delCoeficiente de ,745™ 1,000
Entorno  Socio-correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 28 28

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

Nota. En relacion con la tabla 17 brinddé como resultado que la relacion de la
prueba de Rho Spearman entre la variable de motivacion y la dimension de factores
del entorno socio-laboral es significativa con un nivel de correlacion cuyo valor es
de 0,745, por lo tanto, existe correlacion positiva considerable entre la variable
motivacion y la dimension de factor del entorno socio-laboral. Con una curva de
tendencia positiva, manteniendo una relacién directamente proporcional, se obtiene
gue, a mayor motivacion mayor el factor del entorno socio-laboral de los
trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C.

Veredicto. En sintesis, a la significancia (bilateral)=0,000<0.05, en la cual se
interpreta que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula,
concluyendo que existe relacidon entre la variable de motivacién y la dimensién de
los factores del entorno socio-laboral en los trabajadores de la empresa Consultora
GIAR S.A.C.
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V. DISCUSION

De acuerdo con la discusion de ambos fenomenos, se plante6 como hipoétesis
general que existe una relacion significativa entre la motivacion y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C. Siendo asi, con
los resultados obtenidos se procedié a contrastar en base a los hallazgos y
antecedentes locales, nacionales e internacionales.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se evidencié que del total de
los 28 encuestados; el 82.1% considera como bajo el nivel de la motivacion que la
empresa les brinda, sélo el 17.9% lo considera como alto; sobre calidad de vida
laboral, se obtuvo que el 67.9% manifestd que es baja, el 14.3% es media y solo el
17.9% expreso6 que es alta. Para el cruce de los fendmenos de motivacion y calidad
de vida laboral, se obtuvo como resultado que el 67.9% de los encuestados afirman
gue es bajo, evidenciando asi, la baja motivacion que existe dentro de la empresa
y este se ve reflejado en la baja calidad de vida laboral.

Con un Alpha de Cronbach 0.959 sobre la fiabilidad de nuestro instrumento
de la variable motivacion y 0.927 para nuestra variable de Calidad de vida laboral,
se planteé como hipétesis general identificar la relacion significativa que existe
entre la motivacion y calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
Consultora GIAR S.A.C.; donde el resultado obtenido a través de la prueba
estadistica Rho de Spearman, indicé que la correlacion bilateral de las variables de
motivacion y calidad de vida laboral obtuvo un valor positivo considerable de 0,805,
confirmando asi, que si existe una relacion entre las variables de estudio, este
resultado es respaldado por los tedricos Herzberg segun Chiavenato (2009) donde
explica que la motivacion es un comportamiento que reacciona a un incentivo vy,
segun Patlan (2017) afirma que la calidad de vida laboral es la percepcion de las
personas que tienen sobre su trabajo.

Estos resultados se sostienen también en la investigacion de Huidobro
(2020) quien, en su investigacion de disefio No Experimental con un enfoque
cuantitativo, en sus variables de motivacion y calidad de vida laboral en la
satisfaccion laboral de acuerdo con el trabajador sanitario, obtuvo como resultado
en su instrumento un Alfa de Cronbach por encima de 0.80 mostrando un nivel alto
de confianza, la medicion de las variables se utilizé la misma escala de Likert, estos

datos fueron percibidos por el apoyo de la estadistica donde acepta su hipétesis,
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por ser p <0.005, por consiguiente, se concluye que sus variables influyen
significativamente en caso de nuestra investigacion donde obtuvimos un resultado
aproximado con mayor correlacion y por el cual indicamos que llegamos a la misma
conclusion. Esta investigacion estuvo bajo la premisa de la teoria de Maslow (1954)
donde menciona que la motivacion son las ganas que nos impulsan para conseguir
un objetivo y satisfacer nuestras necesidades, asi como, la teoria de Garcia et al.
(2014) que menciona que la calidad de vida laboral se basa en el bienestar,
satisfaccion, seguridad, identificacion e integracion al puesto de trabajo.

Asimismo, tenemos a Olivera (2021) quien en su trabajo de investigacion
tiene una semejanza en cuanto al nivel de confianza del instrumento, obteniendo
un Alfa Cronbach por encima de 0.88, su investigacion fij6 el objetivo de la relacion
gue existe entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los colaboradores de
una empresa avicola. Con un disefio de tipo no experimental que mantuvo un
enfoque cuantitativo, encuestando a 179 trabajadores, su p<0.05. Su investigacion
se apoyo en la teoria de Gonzales et al. (2015) en la que menciona que la Calidad
de Vida Laboral es un proceso dinamico y continuo de un grupo de condiciones
laborales que se obtienen al tener un empleo formal, y la percepcion del trabajador;
asi como, en la teoria de McClelland (1989) quien indica que la motivacion es un
proceso adaptativo y autorregulativo del deseo de una persona que tiene por
finalidad de satisfacer las necesidades que se realiza a través de las tareas la
misma que influye en el desempefio laboral y compromiso organizacional.

Por otro lado, tenemos a More (2017) en la cual discrepamos con su
investigacion cuyo objetivo general fue determinar la correlacion que existe entre la
calidad de vida laboral y la motivacidn en los colaboradores de una empresa textil
donde se basé en la teoria de Eastoon et al. (2012) que la Calidad de Vida Laboral
es el grado de bienestar percibido como consecuencia de la evaluacion de factores
objetivos como son las condiciones laborales y factores subjetivos como el estrés
y satisfaccion, por otro lado, utilizé al autor Koontz et al. (2012) en la que define a
la motivacibn como una expresion que se utiliza para los impulsos, anhelos,
firmezas. Su investigacion determiné que no existe correlacion y que cada variable
es independiente entre si. Su muestra fue aplicada a 272 colaboradores, y su
validez de instrumento obtuvo un Alpha de Cronbach mayor a 0.810. con una

correlacién de Rho de Spearman -0,038 y sig. bilateral de ,540, donde a diferencia
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de nuestra investigacion, con un muestreo menor y la fiabilidad de nuestro
instrumento mayor a 0.920, se obtuvo resultados estadisticos que respaldan que si
existe correlacion de ambas variables con un Rho de Spearman 0,805. y sig.
bilateral 0.000.

Para la primera hipétesis especifica se formuld que existe relacion
significativa en relacion de la motivacion y los factores individuales de los
trabajadores de la empresa; para el cruce de variable y la primera dimension se
obtuvo como resultado que el 39.3% es nivel bajo medio y sélo el 17.9% considera
como alta; lo cual nos indica que existe baja motivacion y bajo los factores
individuales de los trabajadores de la empresa. Se confirma que existe relacion
significativa positiva media la cual es confirmada mediante la prueba de Rho de
Spearman que se realizo6 con un 95% de confianza, un sig. bilateral p=0.000 < 0.05,
se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho= ,646 para la relacion de la variable
motivacion y la dimensién factores individuales; rechazando asi, la hipétesis nula 'y
aceptando la hipotesis alterna de la presente investigacion.

Con los resultados obtenidos se puede confirmar que, si un trabajador se
encuentra motivado, sus factores individuales aumentan. Segun Patlan (2015) los
factores individuales son los que se encuentran relacionados con la satisfaccion de
las necesidades en el ambito laboral, una de ellas es la satisfaccion en el trabajo.
Esta afirmacion concuerda con la investigacion Marin et al. (2017) donde confirma
gue existe una relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral, aunque con una
baja correlacion positiva. En su investigacion tuvo un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.336, un sig. bilateral p=0.000064<0.05, motivo por el cual se
rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alterna, confirmando asi que, a
mayor grado de motivacion laboral, mayor es el grado de satisfaccion laboral del
personal del sector privado de salud.

Para la segunda hipoétesis especifica se planteé que existe relacidon
significativa de la motivacion y los factores del trabajo en los colaboradores de la
empresa. Para el cruce de la variable motivacion y la segunda dimensién referente
a factores del trabajo obtuvo como resultado que el 60.7% es considerado como
bajo y sélo el 17.9% es considerado como alto, lo cual se puede entender que existe
baja motivacién y bajo el nivel de los factores del trabajo. Asimismo, se confirma

gue existe relacion positiva considerable entre motivacion y factores del trabajo que

34



se confirmd mediante la prueba de Rho de Spearman que se efectué con un 95%
de confianza, un sig. bilateral p=0.000<0.05. Los resultados estadisticos, brindaron
que se obtiene un coeficiente de correlacion rho=,761; por tal motivo, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Asimismo, tiene relacién con lo
mencionado en la teoria de Herzberg (1995) quien indica que, dentro de los factores
higiénicos, se encuentra ubicado el salario quien a su vez menciona que es uno de
los factores que deben ser satisfechos. Una persona que perciba una remuneracion
acorde a la actividad que desempefia permitira satisfacer sus necesidades
mejorando su calidad de vida en el trabajo.

En base a los resultados, se puede consolidar que los trabajadores no estan
motivados, y como este afecta los factores del trabajo. Segun Patlan (2017) indica
gue los factores del trabajo son las diversas necesidades como de un trabajo
significativo, de un trabajo estable y seguro, participacion de la toma de decisiones,
como también, surge la necesidad de recibir una retribucion econémica de acuerdo
con la labor desempefada.

Finalmente, para la tercera hipotesis, se formulé que existe relacion
significativa en la relacion de la motivacion y los factores del entorno socio-laboral
de los trabajadores de la empresa. En el cruce de la variable motivacion y la tercera
dimension referente a los factores del entorno socio-laboral se obtuvo como
resultado que el 57.1% considera como bajo y solo el 17.9% consideré como alto,
con lo cual se puede entender que existe baja motivacion y bajo nivel de los factores
del entorno socio-laboral. Por otro lado, se confirma que existe correlacion positiva
considerable entre motivacion y los factores del entorno socio-laboral, la cual es
confirmada mediante la prueba de Rho de Spearman que se efectu6é con un 95%
de confianza, un sig. bilateral p=0.000<0.05 en donde segun los resultados
estadisticos, indicaron que se obtiene un coeficiente de correlaciéon rho= ,745;
siendo asi, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Los resultados nos permiten afirmar que los trabajadores no se encuentran
motivados, y este afecta los factores socio-laborales. Esta dimension se refiere a la
necesidad de relacion con los miembros de la empresa, la retroalimentacion, apoyo
organizacional es lo que refiere Patlan (2017). Asimismo, en la investigacién de
Idrogo (2018) cuyo objetivo fue identificar la relacion entre el clima organizacional

con la motivacién de los trabajadores administrativos de una UGEL en provincia
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confirmé que, segun los resultados obtenidos, el clima organizacion organizacional
con su dimensién relacion evidencia que existe una relacion positiva baja con la
dimension de motivacion extrinseca de los trabajadores contando con una
correlacion de Pearson de ,470. Confirmando asi lo indicado por Hellriegel et al.
(2009) quien menciona que las relaciones interpersonales es un componente
importante y relevante para la percepcién del clima entre los trabajadores, un buen
ambiente esta basado en relaciones positivas y estables que se da entre los
trabajadores de una empresa. Las personas tenemos la necesidad de saber si lo
gue realizamos esta bien, por ello la expectativa de éxito es fundamental para la
motivacion y esfuerzo. Martinez (2010) citado por Idrogo (2018).
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VI. CONCLUSIONES

En base al andlisis realizado en la investigacion, se concluye las siguientes

manifestaciones:

Primero.

En base a los resultados de la investigaciébn, demuestran que la
Motivacion y Calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
Consultora GIAR S.A.C., 2021, existe una relacién logrando demostrarlo
mediante el cruce de las presentes variables, por lo que sustentaron
valores donde fueron que el 67,9% de los encuestados una perspectiva
baja ante estas variables, también se detecto el 17,9% si comprende una
motivacion y calidad de vida. Esto refleja que debe existir de parte de
ambas variables una mejor fluidez de estas, conociendo a sus
trabajadores mediante actividades o encuestas cada cierto tiempo; de
esta manera les ayudara a identificar que error existe para que sus
trabajadores se sientan a gusto con estas dos variables antes
mencionadas. Resumiendo, a decir que sin motivacion no existe una

buena calidad de vida

Segundo. De acuerdo con los datos procesados de la variable motivacion, indicaron

gue el 82% del total de encuestados respondieron que su motivacion en
la empresa es consideradamente baja, no perciben una motivacién laboral
a que los ayude o incentive a mejorar su rendimiento en cambio el 17.9%
reflejé un que si se siente motivado y conforme con los beneficios que le
brinda su empresa. A su vez se evalu6 a la calidad de vida obteniendo
67,9% evidenciando de manera baja la calidad de vida de los trabajadores
y solo con un 14.3% impacta de manera estable y un 17.9% afirma que si
mantiene una mejor calidad de vida laboral, en clara diferencia con los
demas trabajadores. Por ello se concluye que la variable motivacion es
escasa en la Consultora GIAR S.A.C, dado ello la empresa deberia
capacitar a los trabajadores para mejores resultados, por otro lado, la
calidad de vida va de la mano con la motivacién ya que, si la empresa
implementa como acto motivacional la asignacion de beneficios
motivadores, el trabajador tendréa un efecto positivo a su modo de calidad

de vida laboral.
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Tercero Segun la investigacion realizada sostiene que la motivacion influye de

Cuarto.

Quinto.

manera directa y significativa con los factores individuales, lo cual existe
relacion segun los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C.,
2021, represando con valores de influencia entre 25% con un impacto alto,
39,3% impactando de manera media y 36,7% con un impacto bajo, esto
orienta a la al impacto que existe de dicha dimension en la empresa es
bajo en promedio. Necesitando mayor satisfaccibn en el trabajo,
desarrollo laboral y profesional y bienestar en el trabajo.

Existe relacion entre motivacion y factores del trabajo segun los
trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021, entre 60%
como impacto bajo, 21,4% medo y 17,9% con impacto alto, dado los
resultados se estima la falta importante de esta dimension en la empresa
Consultora GIAR S.A.C., 2021, es necesario tener presente que el
trabajador necesita un mejor contenido y significado en el trabajo,
estabilidad laboral y toma de decisiones para su desarrollo.

La motivacion en relacion con los factores del Entorno Socio - Laboral
segun los trabajadores de la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021, nos
dio como resultados entre 57,1% como impacto bajo, 25% medo y 17,9%
con impacto alto, estos resultados sustentan la falta de la presente
dimension en la empresa Consultora GIAR S.A.C., 2021, es decir de notan
efectos que influyen y que relacionan con el trabajador hacia su entorno
laboral necesitando siempre presente las relaciones interpersonales,
retroalimentacion, apoyo organizacional y reconocimiento; llevando al
trabajador a un mejor ambiente y sobre todo motivado para desenvolverse

en su area laboral.

38



VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo con lo mencionado en el andlisis, se procede a plantear las

Primero.

recomendaciones por las variables

Es importante capacitar y motivar al trabajador, para desarrollar
competencias altamente profesionales, de si mismo, el trabajador debes
sentirse motivado para desenvolver sus capacidades con el beneficio de

una rentabilidad mejor para empresa.

Segundo. La empresa es responsable de brindar conocimientos y efectos de

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

motivacion hacia el trabajador, de esta manera no solo tendria que
satisfacer sus necesidades. Estas actividades se deben desarrollar de
manera sincronizada y continua para asegurar un bienestar laboral.

Los factores individuales influyen significativamente en relacion de las dos
variables presentes en la investigacion, por ello para el mejor impacto se
necesita resolver dichas actividades con el trabajador, como, satisfaccion
en el trabajo, desarrollo laboral y profesional y bienestar en el trabajo. De
esta manera se brindara una mejor motivacion y calidad de vida a los
trabajadores.

Los factores del trabajo son importantes para la estabilidad que necesita
el trabajador, existe diversas circunstancias donde se puede sentir
desmotivado y no estable, por eso se requiere dichos indicadores que
elevan la estabilidad del trabajador como mejor contenido y significado en
el trabajo, estabilidad laboral y toma de decisiones para su desarrollo.
Dado lo mencionado, se debe realizar un control sobre el rendimiento y
de acuerdo con ello realizar estrategias de motivacion el trabajador
mejorando su calidad de vida en la empresa.

La influencia de los factores del entorno socio laboral, se enfoca a las
relaciones interpersonales, retroalimentacion, apoyo organizacional y
reconocimiento, notando la que es importante el entorno donde el
trabajador donde se encuentra, implicando varios indicadores. Dentro de
este contexto se debe producir y mantener actividades de satisfaccion
para el trabajador relacionado con la empresa, logrando eficientes
resultados. El entorno del trabajador, es decir su ambiente laboral debe

ser seguro donde pueda desarrollar todas sus actividades sin miedo a

39



represalias o rechazo, todo lo contrario, necesita el apoyo continuo de su

empresa para el bien coman.
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ANEXOS
Anexo 1.

Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
. - VARIABLES DIMENSION INDICADOR METODOLOGIA
Prob. General Obj. Gen. Hip. General
Tipo de Investigacion:
Aplicada
Salario Percibido
Beneficios Sociales Nivel de Investigacién
Factores Higiénicos Compafierismo Descriptiva - Correlacional
:Cual es la relacién de la Motivacion y calidad Det.erm."}ar a rglaclun gue existe entre la Existe relacion significativa Motivacion y Clima Laboral X =r=X.
! R Motivacién y calidad de vida laboral de los . . X . .
de vida laboral de los trabajadores de la X calidad de vida laboral de los trabajadores de Variable X1 Oportunidad Laboral
trabajadores de la empresa Consultora GIAR o
empresa Consultora GIAR SAC, 20217 SAC. 2021 la empresa Consultora GIAR SAC, 2021. Motivacion Habilidades Personales I relacion entre las variables
Autenomia y Control en el Trabajo
Factores ™ . "
- Responsabilidad Total por el Trabajo Poblacion:
Motivacionales
Logro en el trabajo N= 28 trabajadores de la empresa
Retroalimentacion
Muestra
Prob. Especifico Obj. Especifico Hip. Especificas Satisfaccion en el Trabajo Muestreo Censal
;Cual es la relacién de la Motivacion y los Determinar la relacién de la Motivacion y los  Existe relacion significativa en relacion de la Factores Individuales Desarrollo Laboral y Profesional n= 28 trabajadores de la empresa
factores individuales de los trabajadores de la factores individuales de los trabajaderes de la  Motivacion y los factores individuales de los Bienestar en el Trabajo
empresa? empresa trabajadores de la empresa Contenido y Significado en el Trabajo  Criterio de Inclusién
Variable X2 . - )
¢Cual es la relacion de la Motivacion y los  Determinar la relacion de la Motivacion y los  Existe relacion significativa en la relacion de la w224 e Vida Factores del Trabajo Estabilidad Laboral Trabajadores mayores de edad
factores del trabajo en los colaboradores de |la factores del trabajo en los colaboradores de la  Motivacion y los factores del trabajo en los Laboral Toma de Decisiones

empresa? empresa colaboradores de la empresa

;Cual es la relacion de la Motivacion y los
factores del entorno socio-laboral de los
trabajadores de la empresa?

Determinar la relacion de la Motivacion y los
factores del entorno socio-laboral de los
trabajadores de la empresa

Existe relacion significativa en la relacion de la
Motivacion y factores del entorno socio-laboral
de los trabajadores de la empresa

Factores del Entorno

Socio-Laboral

Relaciones Interpersonales
Retroalimentacion

Apoyo Organizacional
Reconocimiento

Técnicas e Instrumentos
Encuesta y Cuestionario

Procesamiento de Datos
Estadistica y SPSS

Fuente: Autor (2021)



Anexo 2.

Matriz de Operacionalizacién

Variables Definicion conceptual Definicion operacional DIMENSIONES INDICADORES Escala de Medicion
Salario Percibido
Beneficios Sociales

Factores Higiénicos Comparierismo
i igacio Clima Laboral
Seglin Chiavenato (2009), Ia Para la presente investigacion Ia .
i motivacion es una presion interna de una Oportunidad Laboral
motivacion es aquella manera de . . -
N . . .. .~ necesidad que origina el estado de impulso N
Motivacién brindar un comportamiento dirigido Habilidades Personales

de mantener una conducta incentivada por
los factores higiénicos y factores
motivacionales

a una reaccion de incentivo con
relacion a las necesidades.

Para la presente investigacion la CVT es

Segun Patlan (2017), la CVT es la multidimensional por lo que evalua diversos
percepcién que tiene las personas ambitos de la persona que permite
sobre su trabajo y las posibilidades identificar y tomar accién del bienestar de
que le ofrecen para satisfacer una los empleados, asi como, la productividad

gama de necesidades y de la empresa; por lo que para la presente
expectativas en el ambito personal, investigacién se ha utilizado como
laboral y profesional; mediante un dimensiones los: factores individuales,
trabajo creativo, saludable y seguro factores del trabajo y factores del entorno

socio-laboral.

Calidad de Vida Laboral

Factores Motivacionales

Factores Individuales

Factores del Trabajo

Factores del Entorno Socio-

Laboral

Autonomia y Control en el Trabajo

Responsabilidad Total por el Trabajo
Logro en el trabajo
Retroalimentacién

Satisfaccion en el Trabajo

Desarrollo Laboral y Profesional
Bienestar en el Trabajo

Contenido y Significado en el Trabajo
Estabilidad Laboral

Toma de Decisiones

Relaciones Interpersonales
Retroalimentacion

Apoyo Organizacional
Reconocimiento

La escala de medicién es ordinal, tipo
LIKERT que corresponde a las
valoraciones siguientes:

Muy bueno = 5;
Bueno = 4;
Regular = 3;

Deficiente = 2;
Muy deficiente = 1

Fuente: Autor (2021)
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Anexo 4. Cuestionario de Motivacion
~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO(

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X” en la escala ordinal
que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo con su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5

Muy deficiente Deficiente Aceptable Bueno Muy bueno

Dimensiones/ items

D1: Factores Higiénicos
01 [El sueldo que recibo es de acuerdo con la labor asignada

02 | El salario es pagado puntualmente segin el cronograma de pagos

Considero justo el salario percibido por las actividades que realizo dentro de
la empresa

La empresa cumple con brindarme todos los beneficios sociales de acuerdo
con ley

Se me ha informado sobre los beneficios sociales que me corresponden de
acuerdo con el régimen de la empresa

03

04

05

06 |La empresa respeta el tiempo de descanso (vacaciones) que me corresponde

07 El personal que labora en todas las areas esta constantemente en talleres de
trabajo en equipo

08 [Mis compafieros toman en cuenta mi opinién

Las relaciones entre los jefes y trabajadores son cordiales, basadas en el

09 respeto y apoyo mutuo contribuyendo a trabajar en un ambiente favorable

10 | Puedo comunicarme y relacionarme facilimente en mi area de trabajo

La empresa reconoce y valora mi esfuerzo que es medido mediante mi
desempeifio laboral
12 | La empresa brinda incentivos como estrategia de motivacion
La empresa mofiva a sus trabajadores para contribuir con su crecimiento
profesional
La empresa me brinda oportunidades de crecimiento que contribuyen con mi
desarrollo profesional
15 | La empresa fomenta e incentiva al ascenso de sus trabajadores

D1: Factores Motivacionales
Considero que mis habilidades personales contribuyen con mi motivacién en
el trabajo
17 | Mis habilidades me permiten trabajar tanto en equipo como individualmente

11

13

14

16

18 | La empresa realiza capacitaciones para adquirir habilidades blandas
19 I"u-'lanej_o con responsabilidad mi horario de trabajo de acuerdo con la
modalidad que laboro

20 | Tengo autonomia sobre mis deberes en el trabajo

21 | Cumplo con las responsabilidades que me encomiendan en la empresa
Asumo mis responsabilidades laborales las cuales me permite generar
eficacia en mi trabajo

23 | Me siento comprometido con los objetivos y metas de la empresa

24 Asumo con responsabilidad la flexibilidad de horario que me brinda mi
empresa

25 | Considero que mis logros profesionales tienen un beneficio para la empresa
Logro cumplir con los objetivos de la empresa a través de las estrategias que
yo mismo planteo

27 |He logrado alcanzar el perfil profesional que requiere la empresa

Si el feedback no logra satisfacer mis dudas o necesidades, se lo comunico a
mi supervisor para poder absolverlas

29 Cuando se da la oportunidad de realizar el feedback a alguien de mi equipo,
empleo frases emotivas comao "te felicito” "muy bien" "t puedes”

Considero necesario y positivo los feedback que realizan en la empresa para
un mejor desempefio laboral

22

26

28

30




Anexo 5. Cuestionario de Calidad de Vida Laboral
~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO(

CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X” en la escala ordinal

que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo con su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5

Muy deficiente Deficiente Aceptable Bueno Muy bueno

Dimensiones/ items
N*® 112 (3 (4|5

D1: Factores Individual

La empresa valora mi desempefio en las actividades asignadas

La empresa motiva a los mejores trabajadores

Te sientes identificada con la empresa por los beneficios profesionales que te
brinda

La empresa realiza capacitaciones para reforzar las competencias laborales
Los objetivos de la empresa estan alineados a tus objetivos profesionales

La empresa ofrece capacitaciones en tu perfil profesional para repotenciar tus
activos de informacion

La empresa cuenta con suficientes insumos y herramientas necesarias para
realizar tus actividades laborales satisfactoriamente

Te sientes estresado constantemente con el rendimiento que debes responder
a las actividades asignadas a tu area.

9 | La empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores

D2: Factores Del Trabajo

@ |k W =

Considero que la labor que desempefio en la empresa contribuye con la
sociedad positivamente

11| Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mi trabajo

10

12 | Me estimula alcanzar los objetivos en mi trabajo

13 Al término de los contratos, la empresa evalla la estancia del empleado para
ser nombrado

La empresa motiva a sus empleados para incrementar la productividad
(renovacion)

La empresa cumple con brindarme las condiciones labores de acuerdo con la
ley

16 | Considero que mi opinion si es importante para mis superiores

14

15

17 Sobre las labores que desempefio dentro de la empresa, mis superiores
confian en las decisiones que elijo y la forma como lo manejo

18 | Mi toma de decisiones esta alineada con alcanzar los objetivos de la empresa

D3: Factores Del Entorno Socio-Laboral

19 | La comunicacion que se establece como cultura de la empresa es asertiva.

Tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a

20 represalias de mis jefes

21 Cuan_do surge un problema en la empresa, mi equipo me apoya con posibles
soluciones

29 La empresa brinda un clima de confianza utilizando una comunicacién fluida e

intercambiando dudas, preguntas e ideas

93 En la empresa, mi superior realiza comentarios breves o especificos que
ayudan a mejorar en mis actividades diarias

24 | Los feedback que se realizan en la empresa son de manera asertiva y directa
25 | Fuedo comunicarme con facilidad y segura con mis superiores

26 | Mi equipo me brinda el soporte necesario cuando requiero de su apoyo

27 Tv._engo conocimiento de los objetivos de la empresa los cuales me permiten
alinearme para poder alcanzarlos

28 | La empresa realiza motivaciéon constante para reconocer el desempefio

29 Mis sqperjt?res reconocen cada esfuerzo de mi persona hacia el bien de la
organizacion

30 | Me siento comprometido con mi empresa




Anexo 6. Instrumento validado: Motivaciéon
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

N°

DIMENSION/ items

VARIABLE: MOTIVACION

Pertir

Relevancia

2

Claridad®

Sugerencia

DIMENSION: Factores Higiénicos

MD| D

MA

MD

D

MA

MD

D

A

MA

Salario Percibido

El sueldo que recibo es de acuerdo con la labor asignada

>

El salario es pagado puntualmente segdn el cronograma de pagos

Considero justo el salario percibido por las actividades que realizo dentro de
la empresa

Beneficios Sociales

La empresa cumple con brindarme todos los beneficios sociales de acuerdo
con ley

Se me ha informado sobre los beneficios sociales que me corresponden de
acuerdo con el régimen de la empresa

>

La empresa respeta el tiempo de descanso (vacaciones) que me
corresponde

Compafierismo

El personal que labora en todas las areas esta constantemente en talleres de
trabajo en equipo

Mis compafieros toman en cuenta mi opinion

Las relaciones entre los jefes y trabajadores son cordiales, basadas en el
respeto y apoyo mutuo contribuyendo a trabajar en un ambiente favorable

Clima Laboral

Puedo comunicarme y relacionarme facilmente en mi area de trabajo

La empresa reconoce y valora mi esfuerzo que es medido mediante mi
desempefio laboral

La empresa brinda incentivos como estrategia de motivacion

Oportunidad Laboral

La empresa motiva a sus trabajadores para contribuir con su crecimiento
profesional

b - A

o] o> x| x || x

La empresa me brinda oportunidades de crecimiento que contribuyen con mi
desarrollo profesional

ba

La empresa fomenta e incentiva al ascenso de sus trabajadores

>

DIMENSION: Factores Motivacionales

Habilidades Personales

Considero que mis habilidades personales contribuyen con mi motivacion en
el trabajo

Mis habilidades me permiten trabajar tanto en equipo como individualmente




La empresa realiza capacitaciones para adquirir habilidades blandas X

Manejo con responsabilidad mi horario de trabajo de acuerdo con la

i dalidad lab
Autonomia y Control en el [—orandad que 1aboro

Trabajo Tengo autonomia sobre mis deberes en el trabajo X

Cumplo con las responsabilidades que me encomiendan en la empresa X

X x| > | X

Asumo mis responsabilidades laborales las cuales me permite generar
eficacia en mi trabajo

a8 Responsabilidad Total por

el Trabajo e siento comprometido con los objetivos y metas de la empresa X

Asumo con responsabilidad la flexibilidad de horario que me brinda mi
empresa X

Considero que mis logros profesionales tienen un beneficio para la empresa X

b I S S I I I P9

Logro cumplir con los objetivos de la empresa a través de las estrategias que

9 Logro en el Trabajo yo mismo planteo X

He logrado alcanzar el perfil profesional que requiere la empresa

Si el feedback no logra satisfacer mis dudas o necesidades, se lo comunico a
mi supervisor para poder absolverlas

Cuando se da la oportunidad de realizar el feedback a alguien de mi equipo,

10 Retroalimentacion empleo frases emotivas como "te felicito™ "muy bien" "t puedes”

Considero necesario y positivo los feedback gue realizan en la empresa para
un mejor desempefio laboral

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del juez validador: Torres Cabanillas, Luis DNI: 08404690

Pertenencia’: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia?: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

Claridad?: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

Firma del Experto informante
Estadistico
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

N DIMENSION/ items )
- Pertinencia' Relevancia? Claridad? Sugerencia
VARIABLE: MOTIVACION
DIMENSION: Factores Higiénicos MD|{D| A ([MA|MD D|A|MA|MD|D| A | MA
El sueldo gue recibo es de acuerdo con la labor asignada X X X
q Salario Percibido El salario es pagado puntualmente segun el cronograma de pagos X X X
Considero justo el salario percibido por las actividades que realizo dentro de la X X X
empresa
La empresa cumple con brindarme todos los beneficios sociales de acuerdo con ley X X X
Beneficios Se me ha informado sobre los beneficios sociales que me comresponden de acuerdo X X X
2 Sociales con el régimen de la empresa
La empresa respeta el tiempo de descanso (vacaciones) que me corresponde X X X
El personal que labora en todas las areas esta constantemente en talleres de trabajo X X X
en equipo
3 Compaiierismo Mis compaferos toman en cuenta mi opinion X X X
Las relaciones entre los jefes y trabajadores son cordiales, basadas en el respeto y X X X
apoyo mutuo contribuyendo a trabajar en un ambiente favorable
Puedo comunicarme y relacionarme facilmente en mi area de trabajo X X X
4 Clima Laboral La empresa reconoce y valora mi esfuerzo que es medido mediante mi desempefio X X X
laboral
La empresa brinda incentivos como estrategia de motivacion X X X
La empresa motiva a sus trabajadores para contribuir con su crecimiento profesional X X X
5 Oportunidad La empresa me brinda oportunidades de crecimiento que contribuyen con mi desarrollo
Laboral ; X X X
profesional
La empresa fomenta e incentiva al ascenso de sus trabajadores X
DIMENSION: Factores Motivacionales
Considero que mis habilidades personales contribuyen con mi motivacion en el trabajo
6 Habilidades
Personales Mis habilidades me permiten trabajar tanto en equipo como individualmente X
La empresa realiza capacitaciones para adquirir habilidades blandas X X X




IManejo con responsabilidad mi horario de trabajo de acuerdo con la modalidad que X X X
Autonomia y laboro
7 Control en el Tengo autonomia sobre mis deberes en el trabajo X X X
Trabajo
Cumplo con las responsabilidades que me encomiendan en la empresa X X X
Asumo mis responsabilidades laborales las cuales me permite generar eficacia en mi X X X
Responsabilidad |_trabajo
8 Total por el IMe siento comprometido con los objetivos y metas de la empresa X X X
Trabajo
Asumo con responsabilidad |a flexibilidad de horario que me brinda mi empresa X X X
Considero que mis logros profesionales tienen un beneficio para la empresa X X X
9 Logro en el Logro cumplir con los objetivos de la empresa a través de las estrategias que yo mismo X X X
Trabajo planteo
He logrado alcanzar el perfil profesional que requiere la empresa X X X
5i el feedback no logra satisfacer mis dudas o necesidades, se lo comunico a mi X X X
supervisor para poder absolverlas
. N Cuando se da la oportunidad de realizar el feedback a alguien de mi equipo, empleo X X X
10| Retroalimentacion | frases emotivas como "te felicito” "muy bien" "t puedes”
Considero necesario y positivo los feedback que realizan en la empresa para un mejor X X X
desempefio laboral
Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor DNI: 10596867
Especialidad del validador- Administrador de Empresas
Pertenencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ,---/"’ {i L
Relevancia?: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. /A

Claridad®: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

Firma del Experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

N° DIMENSION/ items
VARIABLE: MOTIVACION

1

Pertinencia RelevanciaZ Claridad?® Sugerencia

DIMENSION: Factores Higiénicos MD|D|A| MA| MD |D|A| MA|MD|D|A| MA

El sueldo que recibo es de acuerdo con la labor asignada

1 Salario Percibido El salario es pagado puntualmente segin el cronograma de pagos

Considero justo el salario percibido por las actividades que realizo dentro de
la empresa

La empresa cumple con brindarme todos los beneficios sociales de acuerdo
con ley

= x| X x

Se me ha informado sobre los beneficios sociales que me corresponden de

2 Beneficios Sociales acuerdo con el régimen de la empresa X

La empresa respeta el tiempo de descanso (vacaciones) que me
corresponde

El personal que labora en todas las areas esta constantemente en talleres de
trabajo en equipo

3 Compafierismo Mis compafieros toman en cuenta mi opinion X X X

Las relaciones entre los jefes y trabajadores son cordiales, basadas en el
respeto y apoyo mutuo contribuyendo a trabajar en un ambiente favorable X X

Puedo comunicarme y relacionarme facilmente en mi area de trabajo X X X

La empresa reconoce y valora mi esfuerzo gue es medido mediante mi

4 Clima Laboral desempefio laboral

La empresa brinda incentivos como estrategia de motivacion X X X

La empresa motiva a sus trabajadores para contribuir con su crecimiento
profesional X

5 Oportunidad Laboral La empresa me brinda oportunidades de crecimiento que contribuyen con mi X
desarrollo profesional X

La empresa fomenta e incentiva al ascenso de sus trabajadores X X X

DIMENSION: Factores Motivacionales

Considero que mis habilidades personales contribuyen con mi motivacion en
6 | Habilidades Personales | €l frabajo

Mis habilidades me permiten trabajar tanto en equipo como individualmente X X




La empresa realiza capacitaciones para adquirir habilidades blandas

Autonomia y Control en el
Trabajo

IManejo con responsabilidad mi horario de trabajo de acuerdo con la
modalidad que laboro

Tengo autonomia sobre mis deberes en el trabajo

Cumplo con las responsabilidades que me encomiendan en la empresa

x| x| = |X

8 Responsabilidad Total por
el Trabajo

Asumo mis responsabilidades laborales las cuales me permite generar
eficacia en mi trabajo

e siento comprometido con los objetivos y metas de la empresa

Asumo con responsabilidad la flexibilidad de horario que me brinda mi
empresa

9 Logro en el Trabajo

Considero que mis logros profesionales tienen un beneficio para la empresa

Logro cumplir con los objetivos de la empresa a través de las estrategias que
yo mismo planteo

He logrado alcanzar el perfil profesional gue requiere la empresa

s | X x| X x

10 Retroalimentacion

Si el feedback no logra satisfacer mis dudas o necesidades, se lo comunico a
mi supervisor para poder absolverlas

oI X x| o> x| x [x

Cuando se da la oportunidad de realizar el feedback a alguien de mi equipo,
empleo frases emotivas como "te felicito” "muy bien” "ti puedes”

>

Considero necesario y positivo los feedback que realizan en la empresa para
un mejor desempefio laboral

>

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez validador: Graus Cortez, Lupe Esther

Pertenencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia?: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

Claridad?®: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

DNI:

07539368

Firma del Experto Informante
Metoddlogo




Anexo 7. Instrumento validado: Calidad de Vida Laboral

]

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N°

DIMENSION/ items

VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad?®

Sugerencia

DIMENSION: Factores Individuales

MD

D

MA

MD

D

MA

MD

D|A| MA

Satisfaccion Laboral

La empresa valora mi desempefio en las actividades asignadas

La empresa motiva a los mejores trabajadores

Te sientes identificada con la empresa por los beneficios profesionales que te
brinda

Desarrollo Laboral y
Profesional

La empresa realiza capacitaciones para reforzar las competencias laborales

b I

Los objetivos de la empresa estan alineados a tus objetivos profesionales

La empresa ofrece capacitaciones en tu perfil profesional para repotenciar tus
activas de informacion

Bienestar en el Trabajo

La empresa cuenta con suficientes insumos y herramientas necesarias para
realizar tus actividades laborales satisfactoriamente

Te sientes estresado constantemente con el rendimiento que debes
responder a las actividades asignadas a tu area

La empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores

DIMENSION: Factores del Trabajo

Contenido y Significado en
el Trabajo

Considero que la labor que desempefio en la empresa contribuye con la
sociedad positivamente

Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mi trabajo

IMe estimula alcanzar los objetivos en mi trabajo

Estabilidad Laboral

Al término de los contratos, la empresa evalda la estancia del empleado para
ser nombrado

X | X [ x| X

La empresa motiva a sus empleados para incrementar la productividad
(renovacién)

La empresa cumple con brindarme las condiciones labores de acuerdo con la
ley

Toma de Decisiones

Considero que mi opinidn si es importante para mis superiores




Saobre las labores que desempefio dentro de la empresa, mis superiores
confian en las decisiones gue elijo y la forma cémo lo manejo

i toma de decisiones esta alineada con alcanzar los objetivos de la empresa

DIMENSION: Factores del Entorno Socio-Laboral

La comunicacion que se establece como cultura de la empresa es asertiva. X

Tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a X
7 | Relaciones Interpersonales | represalias de mis jefes

Cuando surge un problema en la empresa, mi equipo me apoya con posibles X
soluciones

La empresa brinda un clima de confianza utilizando una comunicacion fluida
e intercambiando dudas, preguntas e ideas X

:] Retroalimentacién En la empresa, mi superior realiza comentarios breves o especificos que
ayudan a mejorar en mis actividades diarias

Los feedback que se realizan en la empresa son de manera asertiva y directa

Puedo comunicarme con facilidad y segura con mis superiores X

9 Apoyo Organizacional i equipo me brinda el soporte necesario cuando requiero de su apoyo X

Tengo conocimiento de los objetivos de la empresa los cuales me permiten
alinearme para poder alcanzarlos

La empresa realiza motivacion constante para reconocer el desempefio X

o Mis superiores reconocen cada esfuerzo de mi persona hacia el bien de la X
10 Reconocimiento organizacion

XKoX| o= (=X

Me siento comprometido con mi empresa X

bl I I B - 4

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del juez validador: Torres Cabanillas, Luis DNI: 08404690

Pertenencia': El item corresponde al concepto teérico formulado.
RelevanciaZ: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad®: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto informante
Estadistico
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N°

DIMENSION/ items

VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad?®

Sugerencia

DIMENSION: Factores Individuales

MD

D

MA

MD

D

MA

MD

D

MA

Satisfaccion
Laboral

La empresa valora mi desempefio en las actividades asignadas

La empresa motiva a los mejores trabajadores

Te sientes identificada con la empresa por los beneficios profesionales que te
brinda

Desarrollo Laboral
y Profesional

La empresa realiza capacitaciones para reforzar las competencias laborales

Los objetivos de la empresa estan alineados a tus objetivos profesionales

La empresa ofrece capacitaciones en tu perfil profesional para repotenciar tus
activos de informacion

% [ |x| % [x|x]|»

% [ |x| % [x|x]|»

X [ |x| % [x|x|p

Bienestar en el
Trabajo

La empresa cuenta con suficientes insumos y herramientas necesarias para
realizar tus actividades laborales satisfactoriamente

>

>

>

Te sientes estresado constantemente con el rendimiento que debes
responder a las actividades asignadas a tu area

>

>

La empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores

>

DIMENSION: Factores del Trabajo

Contenido y
Significado en el
Trabajo

Considero que la labor que desempefio en la empresa contribuye con la
sociedad positivamente

Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mi trabajo

Me estimula alcanzar los objetivos en mi trabajo

Estabilidad Laboral

Al término de los contratos, la empresa evalla la estancia del empleado para
ser nombrado

XX |>x| x

XX |>x| x

XX (x| x

La empresa motiva a sus empleados para incrementar la productividad
(renovacion)

>

>

*

La empresa cumple con brindarme las condiciones labores de acuerdo con la
ley

>

*

Toma de
Decisiones

Cansidero que mi opinién si es importante para mis superiores

Sobre las labores que desempefio dentro de la empresa, mis superiores
confian en las decisiones gue elijo y la forma cémo lo manejo




Mi toma de decisiones esta alineada con alcanzar los objetivos de la empresa |

DIMENSION: Factores del Entorno Socio-Laboral

Relaciones
Interpersonales

La comunicacién que se establece como cultura de la empresa es asertiva.

Tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a
represalias de mis jefes

Cuando surge un problema en la empresa, mi equipo me apoya con posibles
soluciones

8 | Retroalimentacion

La empresa brinda un clima de confianza utilizando una comunicacion fluida
e intercambiando dudas, preguntas e ideas

>

>®

bas

En la empresa, mi superior realiza comentarios breves o especificos que
ayudan a mejorar en mis actividades diarias

Los feedback que se realizan en la empresa son de manera asertiva y directa

Apoyo
Organizacional

Puedo comunicarme con facilidad y segura con mis superiores

Mi equipo me brinda el soporte necesario cuando requiero de su apoyo

Tengo conocimiento de los objetivos de la empresa los cuales me permiten
alinearme para poder alcanzarlos

10 | Reconocimiento

La empresa realiza motivacion constante para reconocer el desempefio

Mis superiores reconocen cada esfuerzo de mi persona hacia el bien de la
organizacion

Me siento comprometido con mi empresa

XX x| X | X|X|[X| X

KR IR R XXX X

XK X IR X | X|R[X]| X

Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable { )
Apellidos y Nombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor
Especialidad del validador: Administrador de Empresas

Pertenencia’: El item corresponde al concepto teorico formulado.
RelevanciaZ: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

Claridad?®: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

DNI: 10596867

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N°

DIMENSION/ items

VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Pertinencia’

Relevancia

2

Claridad®

Sugerencia

DIMENSION: Factores Individuales

MD|D|A| MA

MD

D

A

MA

MD

D

Al MA

Satisfaccion Laboral

La empresa valora mi desempefio en las actividades asignadas

La empresa motiva a los mejores trabajadores

Te sientes identificada con la empresa por los beneficios profesionales que te
brinda

Desarrollo Laboral y
Profesional

La empresa realiza capacitaciones para reforzar las competencias laborales

Los objetivos de la empresa estan alineados a tus objetivos profesionales

X x| X |x|X

La empresa ofrece capacitaciones en tu perfil profesional para repotenciar tus
activas de informacion

XX |[X| X [X[x

Bienestar en el Trabajo

La empresa cuenta con suficientes insumos y herramientas necesarias para
realizar tus actividades laborales satisfactoriamente

>

Te sientes estresado constantemente con el rendimiento que debes
responder a las actividades asignadas a tu area

>

La empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores

>

DIMENSION: Factores del Trabajo

Contenido y Significado en
el Trabajo

Considero que la labor que desempefio en la empresa contribuye con la
sociedad positivamente

Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mi trabajo

IMe estimula alcanzar los objetivos en mi trabajo

Estabilidad Laboral

Al término de los contratos, la empresa evalla la estancia del empleado para
ser nombrado

X x|x| x

La empresa motiva a sus empleados para incrementar la productividad
(renovacion)

>

La empresa cumple con brindarme las condiciones labores de acuerdo con la
ley

Toma de Decisiones

Considero que mi opinidn si es importante para mis superiores

Sobre las labores que desempefio dentro de la empresa, mis superiores
confian en las decisiones gue elijo y la forma como lo manejo




i toma de decisiones esta alineada con alcanzar los objetivos de la empresa | | | X | | | | X | | | | X |

DIMENSION: Factores del Entorno Socio-Laboral

La comunicacion que se establece como cultura de la empresa es asertiva. X X

Tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a
7 | Relaciones Interpersonales | represalias de mis jefes

Cuando surge un problema en la empresa, mi equipo me apoya con posibles
soluciones

La empresa brinda un clima de confianza utilizando una comunicacion fluida
e intercambiando dudas, preguntas e ideas

8 Retroalimentacion En la empresa, mi superior realiza comentarios breves o especificos que
ayudan a mejorar en mis actividades diarias

Los feedback que se realizan en la empresa son de manera asertiva y directa

Puedo comunicarme con facilidad y segura con mis superiores

9 Apoyo Organizacional i equipo me brinda el soporte necesario cuando reguiero de su apoyo

Tengo conocimiento de los objetivos de la empresa los cuales me permiten
alinearme para poder alcanzarlos

La empresa realiza motivacion constante para reconocer el desempefio

o IMis superiores reconocen cada esfuerzo de mi persona hacia el bien de la
10 Reconocimiento organizacion

XX (X X | X[X|[x]| X
>
>

x| X [ x| X

IMe siento comprometido con mi empresa

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()
Apellidos y Nombres del juez validador: Graus Cortez, Lupe Esther DNI: 07539368

Pertenencia': El item corresponde al concepto tedrico formulado.
RelevanciaZ: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

Claridad?®: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante
Metodédlogo



Anexo 8. Base de datos: Resultados de la Encuesta
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Anexo 9. Captura del formulario virtual empleado para latoma de datos

. . Se han guardado todos los Enviar H o
E Cuestionario "“" * cambios en Drive @ @ @ - ‘

Preguntas  Respuestas @

28 respuestas

Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual

1 de 28 > =

No se pueden editar las respuestas

Motivacion y Calidad de Vida Laboral de los
trabajadores de la empresa Consultora GIAR
S.A.C., 2021
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