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Introduccion

Las condiciones laborales es un constructo muy estudiado en estos tiempos, justamente
por la gran preocupaciéon de los lideres de las organizaciones. Al hablar de condiciones
laborales no solo nos referimos al entorno fisico de trabajo, sino también a la remuneracion,
aspectos como jornada laboral, seguridad, cultura organizacional, estatus, entre otros. Estos
factores son determinantes para una motivacion laboral positiva o negativa en los
colaboradores, siendo la motivacién una parte esencial para abordar desafios de forma efectiva
(Cortes, 2016).

En el mundo laboral actual, las organizaciones afrontan retos frecuentemente para
mantener a sus trabajadores motivados, por lo que hoy en dia contintia siendo un tema de vital
importancia para los directivos de la gestion del talento humano que buscan alcanzar el éxito y
la eficiencia organizacional. La motivacion no solo recae en un buen rendimiento de los
colaboradores, sino también en la productividad y competitividad organizacional (Puyana y
Rojas, 2020). En ese sentido, a raiz de la importancia y la gran preocupacion de los directivos
de las diversas organizaciones, la presente tesis se enfocara en el estudio de las condiciones
laborales y la motivacion de los trabajadores. Por ende, el objetivo general es establecer la
relacion que existe entre condiciones laborales y la motivacion de los colaboradores en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, periodo 2023.

La presente tesis se desarrolla desde un enfoque cuantitativo, tipo basica y de nivel
correlacional (no causal), disefio no experimental — transaccional; por otro lado, el estudio
empled una muestra censal, puesto que el tamafio de la poblacion estuvo conformado por 21
trabajadores de la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo (poblacion pequefa), asimismo, se
empled las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos mas apropiados y efectivos para

esta investigacion (técnica: encuesta, instrumento: cuestionario).



Para alcanzar los objetivos de la investigacion, se desarrolld en base a la estructura
establecida en el reglamento de grados y titulos de la universidad, la cual estuvo comprendida
por V capitulos, que se presentaran en forma ordenada y secuencial, tal como se detalla a
continuacion:

Capitulo 1 planteamiento del problema, consta de la descripcion de la realidad
problematica, formulacion del problema, la justificacién desde el punto de vista social,
metodoldgico y tedrico, seguido a ello, se plantearon los objetivos de la investigacion.

Capitulo 11 marco tedrico, se realizd la busqueda bibliografica en diversos repositorios y
se presentaron los antecedentes del estudio desde la perspectiva nacional como internacional,
se analizaron y establecieron las bases tedricas que sostienen los constructos de las variables
de estudio; finalmente se present6 el marco conceptual tanto de las variables y dimensiones de
la investigacion.

Capitulo I11 hipétesis, se formularon las hipotesis de investigacion y se presentd el cuadro
de operacionalizacion de las variables (v1y v2).

Capitulo IV metodologia; se presentaron los aspectos metodolégicos que va desde el
método general y los especificos, tipo, nivel y disefio de la investigacion, asi como la
delimitacion poblacional y la muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, técnicas
de procesamiento y analisis de datos, y por Gltimo la ética de la investigacion.

Capitulo V resultados, consta de la descripcion de resultados y el contraste de hipotesis,
asimismo, se realizo el analisis y discusion de resultados, conclusiones, recomendaciones y
referencias bibliograficas de acuerdo al estilo de redaccion exigido APA (American
Psychological Association).

Finalmente, se presentan los cinco anexos concernientes a las matrices e instrumento de
investigacion, tales como: matriz de consistencia, operacionalizacion de variables,

operacionalizacion del instrumento, instrumento de investigacidn que sirvio para la medicion



de las variables de estudio, la data de procesamiento de datos, consentimiento informado y las

evidencias del trabajo de campo (encuestas).

Los autores.
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Resumen

La presente tesis se origino a partir del problema ¢Cudl es la relacion que existe entre
condiciones laborales y la motivacién de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Huancayo — 20237, y pretendio alcanzar el objetivo general que se baso en establecer
la relacion que existe entre condiciones laborales y la motivacion de los colaboradores en la
CMAC Huancayo, durante el periodo mencionado. La metodologia utilizada partio desde un
enfoque cuantitativo, tipo basica y de nivel correlacional, disefio no experimental —
transaccional; asimismo, el tamafio de la poblacion estuvo conformado por 21 trabajadores de
la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo y la muestra fue censal, ademas, se utilizd la
encuesta para la recoleccion de datos, teniendo como instrumento el cuestionario disefiado con
una escala de valorizacién tipo Likert. Como resultado se obtuvo que el 76.2% de los
colaboradores revelan que las condiciones laborales brindadas por la entidad son malas; en
caso de la segunda variable se encontr6 que, un 76.18% de los colaboradores presentan niveles
bajos de motivacidn, esto se refleja en la falta de entusiasmo, dedicacion e interés al realizar
sus actividades laborales. Como conclusion principal tenemos lo siguiente: existe relacion
significativa y directa (rs=0.915; p valor < 0.05) entre condiciones laborales y la motivacion
de los colaboradores; asi como también, se ha verificado que dicha relacion se da en un nivel
muy alto, por tanto, en base a ello se afirma que, mientras las condiciones laborales sean
adecuadas, los niveles de motivacion en los colaboradores se incrementaran. Se recomienda
llevar a cabo evaluaciones periddicas respecto a las condiciones laborales, a fin de identificar
areas de mejora para promover un entorno laboral motivador y saludable para los

colaboradores.

Palabras clave: Condiciones laborales y motivacion laboral.
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Abstract

This thesis originated from the problem What is the relationship between working
conditions and motivation of employees in the Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
- 2023? The general objective was to establish the relationship between working conditions
and motivation of employees in the CMAC Huancayo, during the period mentioned above. The
methodology used was based on a quantitative approach, basic type and correlational level,
non-experimental - transactional design; likewise, the population size consisted of 21 workers
of the CMAC Huancayo - Pilcomayo Agency and the sample was census, in addition, the
survey was used for data collection, having as an instrument the questionnaire designed with a
Likert-type rating scale. As a result, 76.2% of the employees said that the working conditions
provided by the company were bad; in the case of the second variable, 76.18% of the employees
had low levels of motivation, which is reflected in the lack of enthusiasm, dedication and
interest in their work activities. The main conclusion is as follows: there is a significant and
direct relationship (rs=0.915; p value < 0.05) between working conditions and employee
motivation; it has also been verified that this relationship is at a very high level, therefore,
based on this, it can be affirmed that, as long as working conditions are adequate, employee
motivation levels will increase. It is recommended that periodic evaluations of working
conditions be carried out to identify areas for improvement in order to promote a motivating

and healthy work environment for employees.

Key words: Working conditions and work motivation.
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Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

Las condiciones laborales como parte de la higiene y seguridad laboral, se ha
convertido en la actualidad un problema critico a nivel mundial, puesto que diversos
organismos como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), entre otros; han reportado estadisticamente resultados
alarmantes sobre las muertes y enfermedades profesionales en los trabajadores de
las diversas organizaciones; no obstante, estos organismos tambien han demostrado
su preocupacioén y plantearon una serie de normativas y estandares para minimizar
este problema. (Comision Econémica para América Latina , 2022)

Por un lado, (Naciones Unidas, 2022) se baso en el estudio realizado por la OIT,
sobre ello realiza una estimacion a nivel mundial en cuanto a la prevalencia de los
problemas de seguridad y salud en el trabajo, donde indica que 2.78 millones de
trabajadores fallecen cada afio a causa de accidentes laborales y enfermedades
profesionales, asimismo, 374 millones de trabajadores sufren accidentes laborales

no mortales. Todo esto equivale a 7500 muertes por cada dia a causa de condiciones
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laborales inseguras e insalubres, dentro de las cuales 6500 se atribuyen a
enfermedades asociadas al trabajo y 1000 accidentes dentro de lugar de trabajo. Este
resultado es causado por cierto factores de riesgo ocupacional como la exposicion a
largas jornadas laborales y la exposicién a contaminacion del aire, sustancias
carcinogenas dentro del lugar de trabajo, ruidos y otros riesgos ergonoémicos.

Figura 1

Muertes laborales a nivel mundial

7.500

mueren cada dia debido a condiciones
de trabajo inseguras e insalubres

6.500 1.000

mueren de enfermedades mueren de accidentes
profesionales del trabajo

Nota. La cantidad total de muertes laborales representa el 5.7% de muertes a nivel
mundial. (Naciones Unidas, 2022)

Siguiendo esa misma linea, en un informe realizado por la (Organizacion
Mundial de la Salud, 2022) se encontr6é que a nivel mundial, entre sectores y entre
la poblacion activa, dos tercios (65%) de la mortalidad laboral se producen en Asia,
mientras que el 11.8% en Africa, el 11.7% en Europa, 1.9% en América y el 0.6%
en Oceania.

En el continente americano se puede visualizar una cifra pequefia en relacién a
los demas, no obstante, los problemas relacionados a muertes laborales o
enfermedades profesionales prevalece y se incrementa cada afio, provocado muchas

veces por las pésimas condiciones ambientales de trabajo que se le brinda al
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trabajador (Naciones Unidas, 2022). De acuerdo a lo sefialado por (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2023) Argentina es uno de los paises de Latinoamérica
que a la actualidad ha demostrado una gran preocupacion por minimizar problemas
relacionados a enfermedades profesionales e incluso muertes producidos en el
entorno laboral, por lo que, la legislacion sobre salud ocupacional esta en proceso de
actualizacion.

En el Peru, también se viene implementando nuevas legislaciones que regula la
higiene, seguridad y salud de los trabajadores ante cualquier riesgo laboral. Sin
embargo, persiste el problema, ya que en un estudio realizado por (Diaz et al., 2020)
los resultados revelaron que del total de accidentes mortales producidos dentro de
los centros de labores, el 16% fue producido a causa de aprisionamiento o
atrapamiento y aproximadamente un 36% fue causado por contacto con la
electricidad, choque de vehiculos y caida de personas al agua; ademas, sefiala que
estos resultados se debe por un sistema de electricidad inadecuado, condiciones de
infraestructura deteriorada, entre otros. Todo esto contribuye a agravar mas el
problema a nivel mundial tal como lo afirma la OIT.

Figura 2
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Nota: EIl 24% corresponde a otras formas de muertes laborales, entre ellos incluye
inhalar sustancias quimicas fuertes (asfixias). (Diaz et al., 2020)

Asimismo, el autor afirma que tanto las muertes laborales como las
enfermedades ocupacionales que adquieren los trabajadores, se debe basicamente a
las condiciones laborales inadecuadas en las que laboran, esto especialmente se ha
visto en empresas del sector minero.

En el departamento de Junin se encuentra localizada la Agencia de Pilcomayo
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito — Huancayo S.A., que para la presente
tesis es considerada como la unidad de andlisis. Esta entidad financiera se concentra
en la captacion de recursos del pablico y realiza operaciones de financiamiento
preferentemente a la pequefia y microempresa, asi como en aquellos estratos de la
poblacién que no pueden acceder a financiamientos a traves del sistema financiero
tradicional.

La CMAC Huancayo, en la actualidad cuenta con 174 puntos de atencién a los
clientes de las cuales son 173 agencias y 1 oficina principal.

Figura 3

Red de atencion de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo

RED DE ATENCION DE CAJA HUANCAYO
(Canales de atencion a diciembre 2020)

Cajamarca Amazonas

OO0 ED (1] 0l7 87

Tumbes Lorsio

2 1110] 120} (2] 0[ 7116}
plars San Martin
006 oS00
Ucayali
Lambayeque ooé@

Hudnuco

[ 8] « [71la81)

==

Pasco
ol W% Y Joaleo
457 Junin
Lima ﬁ S0EHED Madre de Dios
52 ¢ [220]e738) a* 0005
Callao é G’moa"&;lkén
Cusco
= % L2 006G
[ 5] 11300392} % Puno
Ayacucho ao@
(Yo Jector '& :
@ Agencias urimac Yl
@ Oicinas Informativas OAéﬂ €D Sas
@ Agentes Caja Huancayo

Moquegua

m Arequi|
i oY o Y nss WL 2] o 03




23

Nota: Informacion brindada por la Agencia de Pilcomayo de la CMAC-Huancayo.

Para llevar a cabo el presente proyecto de tesis nos centraremos en la Agencia
de Pilcomayo — CMAC Huancayo. Esta entidad se caracteriza por contar con
personal joven aproximadamente entre los 20 a 30 afos, puesto que son Mas
productivos; sin embargo, estos trabajadores han demostrado incomodidad y
desmotivacion en su area de trabajo, sucede que desde que ocurrié la pandemia
Covid — 19, la entidad genero expectativas basado en incentivos econémicos por los
factores de riesgo asumidos; pues, fueron una de las pocas empresas financieras que
siguid atendiendo en todas sus agencias a temor del contagio presente de forma
continua; pero como un aspecto de identificacion se asumio dicha responsabilidad y
a cambio la presion por las cuotas y metas fueron tan igual mas dificiles para los
colaboradores.

A pesar de ese esfuerzo por parte de los colaboradores, se les dificulta llegar a
sus metas y objetivos debido a que el ambiente fisico de trabajo son inadecuadas, los
espacios de trabajo son demasiados pequefios, que imposibilita cumplir sus labores
a los trabajadores, asimismo, las areas de trabajo estan expuestos a mucha
contaminacion por los vehiculos que transitan en la misma zona, sumado a ello el
ruido que generado por el transporte, hacen que los colaboradores sientan malestares
que perjudica su salud. Otro problema visto de cerca es sobre la cobertura de la linea
telefonica utilizado, ya que en muchas ocasiones presento dificultades al momento
de realizar llamadas a lo clientes (no hay linea, interferencias, otros), siendo este
altimo la herramienta principal para cumplir con las metas establecidas. Asimismo,
se ha presenciado quejas constantemente sobre las horas extras laboradas y no
compensadas. Todo ello, genera desmotivacién al trabajador, ya que al no cumplir

con las metas y objetivos llegan a frustrarse y muchas veces ya no desean seguir.
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En base a esta realidad descrita, la presente tesis se enfoco en el estudio de las
condiciones laborales y la motivacion de los trabajadores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Huancayo - Agencia de Pilcomayo, por lo que, en seguida se pasa
a delimitar y formular el problema de investigacion.

1.2. Delimitacion del Problema
1.2.1. Delimitacion Espacial

La presente tesis se realizd en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Huancayo - Agencia de Pilcomayo, ubicado en Av. Coronel Parra s/n —

Pilcomayo, provincia de Huancayo y departamento de Junin.

1.2.2. Delimitacién Temporal
La presente tesis se desarroll6 en el periodo comprendido entre el mes
de agosto del 2023 al mes de abril del 2024. Periodo en el cual se tomé la

informacion y/o datos como referencia para llevar a cabo la investigacion.

1.2.3. Delimitacion Conceptual

La presente tesis tomo en cuenta la teorizacion de las dos variables:
condiciones laborales y motivacion laboral, rigiéndose a los siguientes
conceptos:

Condiciones Laborales.

(Chiavenato, 2011) define conceptualmente a las condiciones laborales
como “todas las circunstancias y caracteristicas en las que los empleados
desempefian sus funciones, incluyendo aspectos como el entorno fisico, las
politicas de recursos humanos, la jornada laboral, entre otros” (p.475).

Motivacion Laboral.

(Chiavenato, 2017) define conceptualmente a la motivacion como “el

impulso interno que lleva a una persona a realizar una actividad, con
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dedicacion, interés y esfuerzo, con el proposito de alcanzar ciertos objetivos
organizacionales o personales, y que es influido por factores que satisfacen sus
necesidades y deseos” (p.52)
1.3. Formulacion del Problema
1.3.1.Problema General
¢Cual es la relacion que existe entre condiciones laborales y la
motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Huancayo — 2023?

1.3.2. Problemas Especificos
PE 1
¢Qué relacion existe entre condiciones ambientales de trabajo y la
motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo — 20237
PE 2
¢ Qué relacidn existe entre condiciones de tiempo y la motivacion de los
colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo — 2023?
PE 3
¢Qué relacion existe entre condiciones sociales y la motivacion de los
colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo — 2023?
1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion Social
La presente tesis pretende generar un precedente a las entidades del
sector financiero que pueden estar enfrentando problemas similares en la
gestion del potencial humano. Al investigar las condiciones laborales y la

motivacion de los trabajadores, se podrd recomendar soluciones a la
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problematica que viene suscitdndose en la CMAC Huancayo- Agencia
Pilcomayo, coadyuvando a mejorar la calidad de vida y el bienestar de los
colaboradores, identificando ares de mejora que, puedan elevar la satisfaccion
y el compromiso. Esto no solo beneficia directamente a los trabajadores
involucrados, sino que contribuye a la construccion de entornos laborales mas
saludables y productivos. Los hallazgos de la investigacion pueden inspirar a
otras organizaciones, generando un impacto social mas amplio.
1.4.2. Justificacion Teorica

La presente tesis se sustenta en la necesidad de ampliar el conocimiento
sobre las condiciones laborales y la motivacion de los trabajadores. Al abordar
estos constructos se contribuyd a enriquecer la base tedrica existente en el
campo de la gestion del talento humano y la psicologia organizacional; donde
los resultados que se obtuvo podran informar a teorias y modelos existentes en
beneficio de la comunidad cientifica y de los profesionales involucrados;
ademas, estos resultados permitieron un analisis y debate de las conclusiones
obtenidos para evaluar la confiabilidad y significancia de los datos en otras
investigaciones, en otras palabras, contribuird como un antecedente de estudio
para discutir las conclusiones obtenidas por instigaciones futuras en muestras

similares.

1.4.3. Justificacion Metodologica
En el contexto de la presente tesis, la eleccion de disefiar un marco
metodoldgico riguroso se basa en la aspiracion de generar un aporte
significativo al conocimiento cientifico que beneficia a la comunidad
académica. Ademas, se pretende establecer un precedente para futuros

investigadores que se sumerjan en la exploracién de las condiciones laborales
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y la motivacion de los trabajadores en el &mbito de entidades financieras. La
contribucion principal de la presente tesis desde un enfoque metodolégico se
refleja en la creacion y validacion de dos instrumentos de medicion; uno
centrado en las condiciones laborales y otro en la motivacion de los
trabajadores. Estos instrumentos seran disefiados y sometidos a una prueba de
confiabilidad mediante técnicas estadisticas, y seran evaluados mediante juicio
de expertos, garantizando un alto nivel de confiabilidad y validez.
1.5. Objetivos
1.5.1.Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre condiciones laborales y la

motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo — 2023.

1.5.2. Objetivos Especificos

OE1

Identificar la relacion que existe entre condiciones ambientales de
trabajo y la motivacién de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito Huancayo — 2023.

OE 2

Fijar la relacion que existe entre condiciones de tiempo y la motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Credito Huancayo —
2023.

OE 3

Analizar la relacion que existe entre condiciones sociales y la motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo —

2023.
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Capitulo 11
Marco Teorico
2.1.Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Nacionales

(Fiestas, 2022) en su tesis titulado Condiciones de trabajo y satisfaccion
laboral en tiempos de Covid-19 en una entidad estatal Chiclayo, previa
obtencion del titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas
por la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Peru, cuyo objetivo
general fue “determinar las condiciones de trabajo y su influencia entre la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una entidad financiera estatal”
(p.04). Metodologia: partié desde un enfoque cuantitativo, nivel explicativo,
disefio no experimental — transversal; la poblacion estuvo compuesta por 84
trabajadores (muestra 35 sujetos), se empled como instrumento principal de
recoleccion de datos cuestionario (técnica: encuesta). La conclusion al cual
llegd fue, existe influencia significativa (rs=0.229; sig. 0.000) entre
condiciones de trabajo con la satisfaccion laboral, con un grado de influencia
del 12.57%; asimismo, se encontré que existe influencia significativa entre

condiciones de seguridad (0,246; sig. 0.000) y condiciones salud (0.326; sig.
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0.000) sobre la satisfaccion laboral, el grado de influencia en mencion se da en
12.4% y 19.12% respectivamente; mientras que, las dimensiones condiciones
ergondémicas y condiciones psicosociales ningun tipo de relacion ni influencia

(-0.204; p<0.05 y 0.000; p<0.05).

(Alvarez, 2021) en su tesis titulado Condiciones ambientales y
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad puablica, previa
obtencién del titulo profesional de Licenciado en Administracion por la
Universidad Senor de Sipan, Peru, cuyo objetivo central fue “determinar las
condiciones ambientales de trabajo y su relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de una entidad publica del estado” (p.05). Los aspectos
metodoldgicos considerados fueron: enfoque cuantitativo, nivel correlacional,
tipo bésica por su finalidad, disefio no experimental — transeccional, por su
mismo enfoque delimito la poblacion y la muestra, la cual estuvo comprendida
por 30 colaboradores, debido a que el estudio fue censal; asimismo, se empled
el cuestionario como instrumento de investigacion (técnica: encuesta). La
conclusion al cual se arrib6 fue: Las condiciones ambientales de trabajo
guardan una estrecha relacion con el desempefio laboral (rs=0.641, p<0.05),
ademas la relacién es directa, por lo que afirman que mientras las condiciones
ambientales sea las mas adecuadas, el desempefio laboral sera cada vez mejor

en los colaboradores de la entidad.

(Piscoya y Céardenas, 2022) en su tesis titulado Condiciones laborales
del trabajo y desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Morrope, previa obtencion del titulo profesional de Licenciada en
Administracion de Empresas por la Universidad Tecnoldgica del Peru, cuyo

objetivo fue “determinar las condiciones laborales del trabajo y su influencia
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en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Morrope (p.17). Metodologia: enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
correlacional, disefio no experimental de caracter transversal. En cuanto al
instrumento de recoleccion se emple6 el cuestionario (técnica: encuesta), y
siendo un estudio censal la poblacion y muestra estuvieron comprendidos por
123 personas. La conclusion al cual se arribd fue que: las condiciones de
tiempo guardan relacion con el desempefio laboral, dicha relacion es
significativa y moderada (rs=0.637; p<0.05), lo cual significa que mientras la
jornada laboral no se respeta, y las horas extras no son retribuidos, el
desempefio laboral de los trabajadores disminuira. Ademas, se encontro que la
dimension condiciones sociales se relaciona significativamente (rs=0.488;

p<0.05) con el desemperio laboral, la relacion se da en un nivel bajo.

(Aguilar, 2020) en su tesis titulado Motivacién y desempefio del equipo
de asesores de venta del area comercial de la Financiera CrediScotia sede
Lima, previa obtencién del titulo profesional de Licenciada en Administracion
y Gerencia por la Universidad Ricardo Palma, Perd, cuyo objetivo central fue
“determinar como la motivacion de relaciona con el desempeiio del equipo de
asesores de venta del area comercial de la financiera CrediScotia sede Lima”
(p.10). Metodologia: El nivel de estudio fue descriptivo-correlacional, disefio
no experimental de corte transversal y mantuvo un enfoque cuantitativo, por
lo que, la poblacion estuvo constituido por 320 asesores de crédito (muestra:
178); ademas, utilizé el cuestionario como instrumento principal del estudio
(técnica: encuesta). La conclusion al cual Ilego fue: que no se encontro relacion
significativa entre motivacion y desemperio laboral (rs=0.083, p>0.05), lo cual

significa que el deficiente desemperfio laboral de los asesores de crédito de la
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financiera no se debe a factores motivacionales; por lo que se sugiere realizar
un estudio de esta variable (desempefio laboral) con otras diferentes a la

motivacion.

(Miranda, 2018) en su tesis titulado Ambiente laboral y motivacion del
personal en empresas aseguradoras de Lima Metropolitana, previa obtencion
del titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas por la
Universidad de Piura, Perd, cuyo objetivo general fue “determinar la influencia
del ambiente laboral en la motivacion del personal de las empresas
aseguradoras de Lima Metropolitana” (p.11). En cuanto a la metodologia se
cifi6 a lo siguiente: un enfoque cuantitativo, puesto que se baso a la recoleccion
de datos mediante el cuestionario (técnica: encuesta), asimismo, el nivel fue
correlacional (causal) y de disefio no experimental — transeccional. La
poblacion estuvo comprendida por 3000 colaboradores de las empresas
aseguradoras, sin embargo, aplicaron el muestreo no probabilistico por
conveniencia, por lo que tomaron como muestra a 31 sujetos. La conclusion al
cual se arribé fue: EI ambiente laboral se relaciona con la motivacién en un
nivel intermedio, no obstante, se encontré que el 58% de trabajadores no se
sienten motivados, y sustentan que ello se debe al pésimo ambiente laboral
donde cumplen sus funciones, y solo permanecen trabajando porque reciben

incentivos laborales cada cierto tiempo.

2.1.2. Antecedentes Internacionales
(Salamanca, 2018) en su tesis titulado Condiciones laborales y bienestar
de los trabajadores de un Grupo Financiero Bogota, previa obtencién del
titulo profesional de Licenciado en Psicologia por la Universidad Externo de

Colombia, cuyo objetivo general “estudiar la relacion que existe entre
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condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores de un grupo financiero
(p.08). Desde el punto de vista metodologico, esta investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, se orientd al estudio no experimental y de nivel
descriptivo — correlacional; la poblacion estuvo comprendido por 406
trabajadores de cuatro Bancos (muestra: 110 trabajadores), quienes fueron
evaluados mediante la encuesta (instrumento: cuestionario). Como conclusion
se establecid que existe factores ambientales y psicosociales inmersos en las
condicionales laborales que se relacionan con el bienestar de los trabajadores,
esta relacion resulto ser estadisticamente significativa sig. 0.000 (p<0.05); no
obstante, los lideres de estas entidades no le brindan la importancia que se
debe, por lo que se evidencia el malestar de sus colaboradores.

(Romero y Aguilar, 2021) en su tesis titulado Propuesta de mejora de
condiciones laborales del personal informatico en dos instituciones bancarias,
previo obtencion del grado de magister en Administracion de Proyectos por la
facultad de postgrado de la Universidad Tecnoldgica de México, cuyo objetivo
general fue “disefiar una propuesta al area de recursos humanos para conocer
y mejorar las condiciones laborales de los empleados con perfil informatico en
las instituciones “a y b (p.18). Metodologia: El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo, por tanto, delimité su poblacién por un total
de 43 personas (informaticos de Banco a y b) y la muestra fue censal. Para
acopiar la informacion emple6 el cuestionario (técnica: encuesta). La
conclusion al cual se lleg6 fue el siguiente: se identificé que méas del 40% de
personal encuestado no tienen las condiciones ambientales (lugar de trabajo)
apropiado para desempefiar sus funciones; ademas, se encontré que el 87.2%

de estos trabajan horas extras sin ser retribuidas; esto conllevd a realizar la
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propuesta de mejora, en la cual sugieren que deberia ser aplicado mediante la
Oficina de Recursos Humanos.

(Gomez, 2018) en su tesis titulado Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores Millennials del rubro bancario en el
departamento de Bogota, previa obtencion del grado de Magister en Recursos
Humanos por la Universidad de Buenos Aires, Argentina, tuvo como objetivo
central “analizar si las estrategias de motivacion del rubro bancario ejercen
influencia en el desempefio laboral de los Millennials en el departamento de
Bogota” (p.13). El marco metodologico al cual se alined fue el siguiente: tuvo
un enfoque cuantitativo, puesto que emplearon técnicas para recoger datos
como la encuesta (instrumento: cuestionario), el disefio fue no experimental de
tipo transaccional, asimismo, la poblacion estuvo constituido por 53
participantes, y por su tamarfio reducido se empled la muestra censal. Como
conclusion se obtuvo que, la mayoria de trabajadores del rubro bancario se
sienten motivados, ya que las cifras estadisticas superan el 80% del total de
encuestados, esto debido a que gozan de beneficios como: dia libre por
cumplearfios, flexibilidad en el horario, incentivos monetarios y facilidades
mediante teletrabajo; lo que les motiva para desemperfiarse eficientemente en
sus labores.

(Cadena, 2019) en su tesis titulado Motivacion y desempefio laboral en
una empresa privada de la ciudad de Pichincha, previa obtencion del titulo
profesional de Psic6loga Organizacional por la Pontificia Universidad Catélica
del Ecuador, cuyo objetivo general fue “analizar la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral en los operarios de una empresa privada de la ciudad

de Pichincha” (p.06). El disefio metodologico del presente estudio fue el
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siguiente: se desarroll6 bajo la modalidad cuantitativa, por lo que se basé en la
recoleccion de datos para la comprobacion de las hipdtesis, para ello empled
el cuestionario (técnica: encuesta), el disefio fue no experimental de tipo
transaccional. La poblacion estuvo comprendida por 50 trabajadores, y se
considerd una muestra censal. La conclusion al cual se arribo fue la siguiente:
Las necesidades de proteccion y seguridad, y necesidades de autorrealizacion
son las que influyen en un 68% en la motivacion del colaborador; ademas, se
identificd que existe relacion significativa entre motivacion y desempefio
laboral, por ende, un colaborador motivado tendra niveles de desempefio altos.

(Guerrero & Lopez, 2020) en su tesis titulado Clima laboral y
motivacion para el logro de objetivos de los colaboradores en una Fundacion
de la ciudad de Quito, previa obtencion de titulo profesional de Psicologa
Organizacional por la Universidad de Catdlica del Ecuador, tuvo por objetivo
general “determinar la influencia del clima laboral en la motivacion del logro
de objetivos en los colaboradores de una Fundacion de la ciudad de Quito”
(p.20). El marc6 metodologico se orient6 a un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y transaccional, motivo por el cual se basd en acopiar los datos
mediante la utilizacion de encuestas (instrumento: cuestionario), el nivel de
estudio fue correlacional (causal) de tipo basica por su finalidad. La poblacion
estuvo constituida por 198 personas (muestra=130 sujetos de estudio). Como
conclusion se obtuvo que, no existe efecto del clima laboral sobre la
motivacion al logro de objetivos por parte de los colaboradores, no obstante,
se ha identificado que existe un clima laboral desfavorable, pero esto no afecta

en la motivacién del trabajador ni en sus distintas dimensiones estudiadas.
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2.2. Bases Teoricas
2.2.1.Condiciones Laborales

Las condiciones laborales es el “medio fisico y organizativo donde se
desarrollan actividades de trabajo, correspondientes a la relacion entre
empleado y empleador” (Benavides, 2013, p. 235). Ademas, para el autor las
condiciones laborales incluyen aspectos como la seguridad, salud, ergonomia
y otros aspectos psicosociales.

Por otro lado, (Chiavenato, 2011) precisa que las condiciones laborales
de trabajo abarcan todas las situaciones y carcateristicas en las que los
trabajadores llevan a cabo sus labores, englobando elementos como el entorno
fisico de trabajo, las politicas de gestion de personal, el horario laboral, la
seguridad y salud laboral, entre otros aspectos. Ademas, el autor subraya que
estas condiciones ejercen una influencia significativa en el grado de
satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

No obstante, la Organizacion Internacional del Trabajo (2014) indica
que las condiciones laborales de trabajo comprenden elementos asociados al
entorno laboral, como la duracién de la jornada laboral, el salario minimo, las
circunstancias de seguridad y salud en el trabajo, asi como la promocion de
igualdad de oportunidades y trato en el ambito laboral. Estas regulaciones
tienen como objetivo salvaguardar los derechos de los trabajadores en una
escala global.

Origen y Evolucién de las Condiciones Laborales.

A lo largo del tiempo la evolucién de las condiciones laborales ha sido
un proceso extenso y complejo, debido a la existencia de diversos factores

como: cambios en la economia, avances tecnol6gicos, movimientos sociales y
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normativas gubernamentales (Cortes, 2016). Asimismo, el autor manifiesta
que existe seis momentos fundamentales que impulsaron a las organizaciones
a preocuparse por las condiciones laborales de trabajo.

(a) Revolucion Industrial. Durante la revolucion industrial en el siglo
XIX, se produjo una transicion de una economia agraria a una industrial, lo
que produjo largas horas de trabajo, condiciones arriesgadas y peligrosas en
fabricas y la explotacidn de trabajadores, e incluso a menores de edad (nifios).
Estas condiciones laborales condujeron al surgimiento de movimientos
laborales y sindicales que luchaban por mejoras en las condiciones de trabajo.

(b) Movimiento Laboral. Durante el siglo XIX 'y principios del XX, se
originaron la formacion de grupos sindicales y notaron la presencia de diversas
manifestaciones por parte de los trabajadores como huelgas y protestas con la
finalidad de exigir mejores salarios, horarios de trabajo razonables y
condiciones laborales mas seguras y adecuadas. Estos movimientos laborales
impulsaron la implementacion de normativas laborales y regulaciones que
establecieron estandares minimos para las condiciones de trabajo.

(c) Legislacion Laboral. Como reaccion a la presion generada por los
movimientos sindicales y la preocupacion creciente relacionadas con las
condiciones laborales de trabajo, la gran mayoria de paises empezaron a
establecer legislaciones laborales a lo largo del siglo XX. Estas regulaciones
se enfocaban en aspectos tales como la duracion de la jornada laboral, el salario
minimo, la seguridad en el trabajo y la salvaguardia de los derechos de los
empleados.

(d) Avances Tecnoldgicos. La tecnologia de punta, como la

automatizacion y la informatizacion, ha generado modificaciones
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significativas en las condiciones laborales durante las ultimas décadas. A pesar
de que la tecnologia ha aumentado la eficiencia, también ha conducido a
alteraciones en la naturaleza del trabajo, incluyendo la desaparicion de algunas
ocupaciones (puestos de trabajo) y la necesidad de adquirir nuevas habilidades
y competencias.

(e) Enfoque en la Salud y Seguridad Laboral. A medida que se adquirio
una comprension mas profunda de los peligros laborales y la importancia de
preservar la salud y seguridad en el entorno laboral, se establecieron
normativas mas rigurosas con el proposito de salvaguardar a los empleados
contra accidentes y enfermedades derivadas del trabajo. Este proceso ha
resultado en la creacion de organismos gubernamentales dedicados a la
seguridad laboral y la promocion de préacticas seguras dentro del ambito
laboral.

(f) Globalizacion. La globalizacién ha incidido en las condiciones
laborales a medida que las compafiias han buscado mano de obra con costos
mas bajos en paises extranjeras. Este fendbmeno ha provocado discusiones
acerca de la explotacion laboral en la cadena de suministro a nivel mundial y
ha resultado en la creacion de normas laborales internacionales.

(g)Flexibilidad Laboral. En la actualidad, ha surgido un incremento en
la flexibilidad laboral, que engloba practicas como el trabajo remoto y la
economia colaborativa. Esto ha generado interrogantes acerca de cémo
mantener un equilibrio entre las obligaciones laborales y la vida personal,
ademas de la necesidad de ajustar las legislaciones laborales a las cambiantes

dindmicas del mundo laboral.
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Condiciones Laborales y sus Consecuencias en las Organizaciones.

Para las organizaciones actuales las condiciones laborales desempefian
un papel fundamental en la ejecucion de las tareas del trabajador, ya que tienen
un impacto tanto psicolégico como fisico que puede comprometer su bienestar
(Mangosio, 2008). Cuando las condiciones laborales no cumplen con los
estdndares necesarios para la actividad, se originan las siguientes
consecuencias:

= Aumento de fatiga

= Incremento de los accidentes de trabajo

= Aumento de enfermedades profesionales

= Desinterés e insatisfaccion del colaborador con su trabajo.

= Incremento de la tension nerviosa en el colaborador.

= Disminuye los niveles de rendimiento laboral en los trabajadores.

Sin lugar a dudas, estos aspectos tienen un impacto negativo en la
productividad, por lo tanto, es esencial identificar las condiciones ideales para
llevar a cabo una tarea especifica en un entorno laboral. Un aspecto crucial es
hacer que la direccion tome conciencia del impacto que implica no establecer
condiciones laborales adecuadas, dado que esto resulta en un aumento de los
gastos, un incremento en los riesgos laborales y la posibilidad de enfrentar
consecuencias legales.

Asimismo, (Puyana y Rojas, 2020) sefiala que los efectos de las
condiciones laborales deficientes pueden variar y repercutir tanto en los

trabajadores como en la organizacion en su conjunto.



Figura 4

Consecuencias de contar con condiciones laborales inadecuadas
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Nota. Elaboracion personal en base a la bibliografica de (Puyana y Rojas,

2020).

Condiciones Laborales Adecuadas para un Entorno Laboral

Saludable.

(Rodriguez, 2016) precisa que, para alcanzar un entorno laboral

saludable, es esencial disponer de condiciones laborales ideales que

favorezcan tanto el bienestar fisico como el psicolégico de los colaboradores.

A continuacion, se enumeran algunas condiciones laborales que pueden

contribuir a un entorno de trabajo saludable.

= Ambientes fisicos adecuados, los lugares donde se realiza la labor deben

ser confortables, seguros y mantenerse limpios, con una iluminacién y

ventilacion adecuadas. También se deben implementar medidas para

prevenir y controlar riesgos en el trabajo, incluyendo la proteccion contra

factores como el ruido, vibraciones, radiaciones, y otros similares.

= Remuneracion oportuna,

los colaboradores deben recibir una

compensacion justa y oportuna en el momento previsto por su labor, lo
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que les permitira cubrir sus necesidades basicas y mejorar su nivel de
vida.

= Jornadas laborales apropiadas, los horarios de trabajo deben ser
adecuados y cumplir con las regulaciones legales correspondientes para
prevenir la fatiga, el estrés y otros posibles problemas de salud.

= Politicas para equilibrar la vida laboral y familiar, es importante
implementar politicas que habiliten a los colaboradores a encontrar un
equilibrio entre sus responsabilidades laborales y familiares, incluyendo
opciones como flexibilidad en los horarios o la posibilidad de trabajar
desde casa, entre otras.

= Cultura organizacional saludable, la cultura en la organizacion debe
promover valores como el respeto, la cooperacion, la comunicacion

eficaz y el apoyo a la salud y al bienestar de los colaboradores.

Entorno Laboral Saludable. Se refiere a un ambiente en el que todos
colaboran para alcanzar una vision compartida de bienestar y salud tanto para
los trabajadores como para la organizacién. En este contexto, se brindan a
todos los integrantes de la fuerza laboral condiciones fisicas, psicoldgicas,
sociales y organizativas que salvaguardan y fomentan la salud y la seguridad.
Esto habilita a los empleadores y empleados a ejercer un mayor control sobre
su propia salud, mejorandola y propiciando un estado de &nimo mas enérgico,

positivo y feliz. (Rodriguez, 2016)

Siguiendo esa misma linea, (Benavides, 2013) sefiala que un entorno
laboral saludable se caracteriza por la labor conjunta y constante que realizan

los empleados y lideres de una organizacién, para impulsar y preservar la
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salud, seguridad y bienestar de los trabajadores, ademas de asegurar la

sostenibilidad del entorno laboral, basandose en los siguientes aspectos:

La salud y la seguridad relacionadas con el ambiente fisico de trabajo.
La salud, seguridad y bienestar relacionados con el entorno psicosocial
del trabajo, que incluye la organizacion y la cultura laboral.

Los recursos de salud personales disponibles en el lugar de trabajo.

La iniciativa de la organizacién dirigida a mejorar la salud de los
trabajadores.

Ademas, el autor resalta que un entorno laboral saludable abarca a los

siguientes:

Crear un entorno laboral que sea saludable, seguro y sostenible.

Integrar la promocién y proteccion de la salud como elementos
esenciales en las estrategias de gestion.

Resaltar los enfoques laborales y estilos de vida que promuevan la salud.
Garantizar la participacion plena de todos los integrantes de la
organizacion.

Ampliar los beneficios positivos hacia el entorno ambiental y la
comunidad que rodea a la organizacion.

Programa para Crear Entornos Laborales Saludables. Forma parte de

una politica integral de gestion del potencial humano, que se enfoca en

promover un clima y ambiente laboral sano (Benavides, 2013). Por ello, la

Organizacién Mundial de la Salud (2010) propuso cinco principios que se debe

tener en cuenta al disefiar un programa para fomentar entornos laborales

saludables, las cuales son los siguientes:
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Orientacion integral, debe abarcar tanto acciones individuales como
organizacionales que promuevan un ambiente de trabajo saludable y
seguro, asi como cambios en el comportamiento de los trabajadores.
Participativo y empoderador, se requiere la participacion activa y el
empoderamiento de empleados de todos los niveles en la identificacion
de necesidades y la generacion de soluciones.

Colaboracion multisectorial y multidisciplinaria, dado que la salud en el
trabajo se ve influida por multiples factores, es esencial involucrar a una
amplia gama de profesionales y sectores para abordar adecuadamente
estas determinantes.

Justicia social, todos los miembros del entorno laboral deben tener
igualdad de acceso a los programas de salud, sin importar su posicion,
género, origen étnico u otro estatus laboral.

Sostenibilidad: Los cambios implementados deben integrarse en la
cultura laboral y en las practicas de gestiobn para garantizar su

permanencia a lo largo del tiempo.
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Figura 5

Principios para disefiar un programa de entornos laborales saludables

Orientacion

integral

Participativo y
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laborales
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multisectorial y
multidiciplinaria

Justicia social

Nota: Los circulos consignan principios que se debe tener en cuenta al disefiar
un programa para generar entornos laborales saludables. Elaboracion personal
en base a la bibliografia planteada por (Organizacion Mundial de la Salud,
2010)

Dimensiones de las Condiciones Laborales de Trabajo.

Tal como lo plante6 (Chiavenato, 2011), este constructo se desarrollara
en torno a sus tres dimensiones: (1) condiciones ambientales de trabajo, (2)
condiciones de tiempo y (3) condiciones sociales.

D1. Condiciones Ambientales de Trabajo. Se refiere a las condiciones
fisicas en las que el trabajador se encuentra al ocupar un puesto en la
organizacion, en términos simples, es el entorno fisico que rodea al trabajador
durante su desempefio laboral (Chiavenato, 2001, p.482). Los elementos que
poseen mayor relevancia en cuanto a las condiciones ambientales son: (a)

iluminacion, (b) ruido y (c) condiciones atmosféricas.
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(@) Huminacion. Se trata de la cantidad de luz que hay en un punto focal
de trabajo. Los niveles de luminosidad se determinan en base al tipo de tarea
visual que el trabajador debe llevar a cabo. Si la tarea requiere mayor enfoque
en detalles y sutilezas, se demandara una mayor intensidad luminica en la zona
de trabajo. La carencia de una iluminacion adecuada resulta en cansancio
visual, impacto en el sistema nervioso, deficiencias en la actividad laboral y
contribuye significativamente a los incidentes laborales (Chiavenato,
Administracion de recursos humanos, 2001). Por ende, un sistema de
iluminacién debe contar las siguientes caracteristicas:

= Cada fuente luminosa debera proporcionar la cantidad de luz necesario
y/o suficiente para cada tipo de trabajo.

= Mantener la distribucién uniforme de iluminacion, de modo que se pueda
evitar la fatiga de los ojos. En lo posible evitar contrastes violentos de
iluminacién o sombra (posiciones claros y oscuros).

Tabla 1

Niveles minimos de luz para tareas visuales

1 Tareas visuales variables y sencillas 250a 500

2 Observacion continua de detalles 500 a 1.000
3 Tareas visuales continuas y de precisién 1.000 a 2.000
4 Trabajos muy delicados y de detalles + de 2.000

Nota: Las cantidades son en limenes, clasificado por la complejidad y
delicadeza de las tareas. (Chiavenato, 2001, p. 483)
Sobre la distribucion de la iluminacion, se debe tener en cuenta lo
siguiente:
= [luminacidon directa. Es comUnmente utilizada, la luz incide de forma

directa sobre la superficie iluminada.
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= [luminacidn indirecta. Es la mas costosa, la luz incide sobre la superficie
que va ser iluminada a través de la reflexion en paredes y techos.

= [luminacién semi — indirecta. Es la combinacion de los dos tipos
anteriores, la luz refleja en el techo y en las paredes, pero también
transmite luz a la superficie que va ser iluminada.

= [luminacién semidirecta. En este caso, la mayor parte de la luz incide
directamente en la superficie que va ser iluminada (iluminacion directa),
y cierta cantidad de luz reflejan en las paredes y el techo.

Figura 6

Tipos de iluminacion

Directa Indirecta Semiindirecta Semidirecta

Nota: Estas formas de iluminacion debe ser utilizada de acuerdo a la necesidad
o complejidad de tareas. (Chiavenato, 2001, p.484)

(b) Ruido. EIl ruido se define como un sonido no deseado o barullo
indeseable. El sonido presenta dos caracteristicas fundamentales: frecuencia e
intensidad. La frecuencia corresponde al nimero de vibraciones emitidas por
la fuente sonora en un segundo, medido en ciclos por segundo (cps). La
intensidad del sonido se expresa en decibelios (dB). Las pruebas y estudios
realizados revelan que el ruido no impacta negativamente en el rendimiento
laboral. No obstante, el efecto del ruido en la salud del trabajador y

particularmente en su capacidad auditiva es significativo. La exposicion
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prolongada a niveles elevados de ruido conlleva una pérdida gradual de la
audicion proporcional al tiempo de exposicion. En definitiva, a mayor
duracion de la exposicion al ruido, mayor sera la magnitud de la pérdida
auditiva resultante.
Los factores que ocasionan ruidos desagradables son los siguientes:
= Laintensidad del sonido, provoca sensacion de dolor a partir de 120 db.
= Lavariacién de los ritmos o irregularidades.
= La frecuencia o tono de los ruidos, que puedes ser continuos (maquinas,
motores 0 ventiladores), intermitentes (prensas, herramientas
neumaticas, forjas), variables (personas que hablan, manejo de
herramientas o materiales).
(c) Condiciones Atmosfeéricas. Se refiere a aspectos como la temperatura
y humedad. Existen puestos de trabajo en los que las condiciones de
temperatura son elevadas, como en situaciones en las que se trabaja cerca de
hornos en la industria siderargica, la ceramica o las forjas. En estos escenarios,
los trabajadores deben llevar ropa especial para salvaguardar su bienestar. Por
otro lado, hay ocupaciones que se desarrollan en ambientes de temperaturas
extremadamente bajas, como es el caso de los trabajadores en camaras
frigorificas, que necesitan utilizar trajes de proteccidén adecuados. En estas
circunstancias extremas, la insalubridad se convierte en la caracteristica
principal de estos entornos laborales. (Alles, 2015)
El otro punto, es sobre la humedad surge como resultado del alto nivel
de contenido de higrométrico en el aire. Hay circunstancias de alta humedad
en el lugar de trabajo, como se puede observar en la mayoria de las maquinas

de telar, donde se necesita una elevada cantidad de humedad para tratar los
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hilos. No obstante, también hay condiciones ambientales de escasa o nula
humedad, como es el caso de las industrias ceramicas, en las que el aire es
considerado ‘'seco’. En estas situaciones extremas, la caracteristica
predominante es la insalubridad. (Alles, 2015)

D2. Condiciones de Tiempo. (Chiavenato, 2011) afirma que las
condiciones de tiempo se basan a los lapsos de tiempo que el trabajador pasa
en el lugar de trabajo o en la organizacion, sujeto a las instrucciones de su
supervisor y las tareas que realiza de acuerdo con las normativas laborales y
los estandares de seguridad necesarios.

Ademas, el autor sefiala algunos aspectos esenciales que incluye las
condiciones de tiempo en un entorno laboral.

= Duracion de la jornada laboral, comprendida por el total de horas que un
trabajador dedica a sus labores, esto puede ser variables, va depender de
las politicas de la organizacion, sin embargo, las horas laboradas se
pueden contabilizar de forma semanal y mensual.

= Horario flexible, se basa a horarios comprimidos, formas de trabajo
remoto, entre otras formas de flexibilidad, que permita a los
colaboradores ajustar sus horas laborales para adaptarse a sus
necesidades personales.

= Descanso y pausas, esto hace referencia a tiempos cortos asignados para
descansos y pausas durante la jornada laboral. Para mayor productividad
de colaboradores, deben tener pausas para un refrigerio y/o pausas
activas, que les permita momentos de relajo y liberacidn de estrés.

= Permisos y licencias, se refiere a los permisos con y sin goce de haberes

(remuneracion), esto va depender de las politicas de la organizacion y de
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la legislacion laboral del pais donde se encuentran. Estos permisos y
licencias son por dias de enfermedad u otros problemas de salud,
maternidad, licencias por onomastico, entre otros que también pueden
ser no remunerados.

Horas extras, consiste en el lapso de tiempo fuera del horario laboral
habitual, sucede cuando el trabajador extiende su trabajo por necesidad
de la organizacion, siendo estd reconocida y remunerada segun los
calculos de horas extras laboradas.

Tiempos de descansos obligatorios, estos son periodos de descanso que
por derecho le corresponde a un trabajador, como son las vacaciones, un
trabajador que laboro doce meses consecutivos tiene derecho a un mes
de vacaciones (remuneradas), siendo este sujeto a ser fraccionada en
conformidad por el empleado y empleador, a fin de evitar problemas o
perjudicar a la organizacion.

D3. Condiciones Sociales. Corresponde a ser una dimension esencial de

las condiciones laborales en el trabajo, y se centran en los aspectos de tipo

social y relacional que puede llegar a afectar en la calidad de vida laboral de

los trabajadores dentro de una organizacion (Chiavenato, 2011). Esta

dimension engloba dos aspectos que tienen un efecto en la experiencia de

trabajo e interacciones que se desarrollan en un entorno laboral. Estos aspectos

Organizacién informal, se basa en las relaciones y estructuras sociales
que se desarrollan de manera espontanea entre los integrantes de una
organizacion y que no estan especificadas en ningin documento oficial

0 memorandum. Estas relaciones pueden comprender amistades,
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competencias, antagonismo, y otros aspectos similares, y tienen la
capacidad de influir en la dindmica de interaccion entre los trabajadores
y la estructura formal de la organizacion. La organizacion informal
puede tener tanto efectos beneficiosos como desfavorables en el
ambiente laboral, por lo que es fundamental que los empleadores
reconozcan estas relaciones y tomen medidas para promover
interacciones positivas y prevenir las negativas.

= El estatus, puede tener un impacto en la manera en que los trabajadores
se relacionan mutuamente y con la estructura formal de la organizacion,
y puede moldear la percepcion de los trabajadores acerca de sus roles
laborales y su posicion en la sociedad. Ademas, el estatus social puede
influir en como los empleadores tratan a sus trabajadores y en las
oportunidades que se les brindan en términos de beneficios y privilegios
en el entorno laboral, como, por ejemplo: reconocimientos, percepcién
del puesto que ocupa, entre otros.
No obstante, para (Alles, 2015) las condiciones sociales en el trabajo

también incluyen los siguiente:

= El trabajador perciba que su organizacidén se esmera en mantener un
equilibrio entre la vida laboral y la vida personal.

= El trabajador se sienta seguro en su entorno laboral impulsandole hacia
un desempefio con efectividad.

= Participacion de los trabajadores en la toma de decisiones dentro de la

organizacion.
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2.2.2.Motivacion Laboral

Modelo Basico de la Motivacion.

La definicion de la motivacion humana estd relacionado al
comportamiento de las personas, por lo que es imprescindible comprender el
comportamiento humano. De forma general, se define al motivo como aquella
energia que impulsa a un individuo a actuar de una manera determinada
(Chiavenato, 2011). No obstante, desde un enfoque del sistema cognitivo de la
persona, podemos decir que “los actos del ser humano son guiados por su
conocimiento (lo que piensa, sabe y prevé)” (p.68). Entonces el actuar de las
personas estd asociada al campo de la motivacion. La motivacion se
comprende a partir de conceptos como fuerzas activas y propulsoras, que se
expresan mediante términos como anhelo y rechazo. La persona aspira al poder
y al estatus, al tiempo que evita el rechazo social y la erosion de su autoestima.
Ademas, la motivacidon establece un objetivo especifico, cuyo logro implica un
consumo de energia por parte del individuo (Chiavenato, 2017).

Asimismo, el autor enfatiza que el comportamiento de las personas es
diferente, las necesidades son variables de persona en personas y producen
diversos patrones de comportamiento. Sin embargo, a pesar de estas
variaciones en el comportamiento, el proceso que los origina es el mismo para
todos los individuos. Por lo que, el comportamiento humano se entiende bajo
tres premisas.

= El Comportamiento es Causado. EI comportamiento humano tiene una
causa. Tanto la genética como el entorno ejercen una influencia
significativa en el comportamiento de las personas, que se originan en

estimulos tanto internos como externos.
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= EI Comportamiento es Motivado. Cada comportamiento humano tiene
un proposito. EI comportamiento no ocurre por casualidad ni de manera
aleatoria; siempre se dirige o se enfoca hacia algun prop6sito o meta.
= EI Comportamiento estd Orientado hacia Objetivos. Cada
comportamiento implica un impulso, un anhelo, una necesidad o una
inclinacion, términos que se utilizan para indicar los motivos del
comportamiento.
En base a esas tres premisas, el comportamiento de la persona siempre
tendra un objetivo implicito o visible que lo explique. A continuacion, se
presenta el modelo basico de la motivacion.

Figura 7

Modelo basico de motivacién

LA PERSONA
M"Nec§é§p —
Estimulo fot '3&1' 5 < jetivo
(causa) : 10

Comportamiento

Nota: El resultado de este proceso varia en funcion a la percepcion del estimulo
de cada persona. (Chiavenato, 2011, p. 69)

Ciclo Motivacional. El ciclo motivacional se inicia cuando surge una
necesidad. Esta necesidad representa una fuerza activa y continua que induce
a la accion. Cada vez que aparece una necesidad, esta perturba el estado de
equilibrio del individuo, generando una sensacion de tension, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibrio que impulsa al individuo a llevar a cabo una

accion o comportamiento destinado a aliviar la tension y restaurar la
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conformidad y el equilibrio. Si el comportamiento resulta eficaz, el individuo
lograra satisfacer la necesidad, lo que a su vez aliviara la tension originada por
esta. Una vez que se satisface la necesidad, el individuo regresa a su estado de
equilibrio anterior, su forma de adaptarse al entorno. (Chiavenato, 2017)

Figura 8

Fases del ciclo motivacional

1. Equilibrio
interno

2. Estimulo o
Incentivo

6. Satisfaccion

Ciclo
motivacional

5.
Comportamien
to 0 accion

3. Necesidad

Nota: El ciclo es continu6, ya que al llegar a la satisfaccion se genera un nuevo
estimulo. Elaboracion personal en base a la teoria planteada por Chiavenato

(2011).

Teorias de la Motivacion Laboral.

Dentro de las teorias mas destacadas de la motivacion tenemos a la teoria
de Maslow acera de la jerarquia de las necesidades humanas, teoria de dos
factores de Herzberg y el Modelo situacional de motivacion, de Vroom.

Teoria de Jerarquia de las Necesidades segun Maslow. De acuerdo con
la perspectiva de Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en
forma de una piramide que varia segun su relevancia e impacto en el

comportamiento de las personas. En la parte inferior de esta pirdmide se
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encuentran las necesidades mas bésicas y fundamentales, conocidas como
necesidades primarias, mientras que en la parte superior se sitian aquellas mas
complejas y abstractas, conocidas como necesidades secundarias. (Robbins y

Judge, 2009)

Figura 9

Piramide de necesidades humanas segun Maslow
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) Mecesidades
Seguridad primarias

Mecesidades fisioldgicas

Nota. La pirdmide de necesidades humanas comprende cinco niveles desde las
necesidades primarias hasta las necesidades secundarias. (Chiavenato, 2011)
Asimismo, el autor sefiala que las necesidades primarias estan
comprendidas por las necesidades fisioldgicas y de seguridad.
= Necesidades fisioldgicas, estas representan el nivel mas fundamental de
las necesidades humanas. Son necesidades que nacen con la persona,
como la necesidad de alimentarse (hambre y sed), descansar y dormir
(fatiga), resguardarse del frio y el calor (abrigo), y el impulso sexual
(reproduccion de la especie). También son conocidas como necesidades
bioldgicas o primarias, y requieren satisfaccion de manera regular y

repetida para asegurar la supervivencia del individuo.
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Necesidades de seguridad, estas necesidades representan el segundo
nivel en la jerarquia de las necesidades humanas. Se traducen en el
impulso de protegerse a uno mismo de posibles amenazas, ya sean reales
0 imaginarias, tangibles o abstractas. Ejemplos de manifestaciones de
estas necesidades incluyen buscar seguridad frente a peligros o
privaciones, reaccionar ante situaciones de riesgo, y anhelar un entorno
ordenado y predecible. Estas necesidades emergen en el comportamiento
humano una vez que las necesidades fisioldgicas basicas estan
relativamente satisfechas. Al igual que estas ultimas, las necesidades de
seguridad también estan estrechamente vinculadas con la supervivencia
de las personas.

En el nivel intermedio y superior, se encuentran las necesidades sociales,

de autoestima y autorrealizacion.

Necesidades sociales, estas necesidades estan vinculadas a la vida social
del individuo, a su interaccion con otros miembros de la sociedad.
Incluyen la necesidad de relacionarse, participar, ser aceptado por sus
colegas, experimentar amistad, afecto y amor. Estas necesidades se
manifiestan en el comportamiento cuando las necesidades bésicas
(fisioldgicas y de seguridad) estan en gran medida satisfechas. Si las
necesidades sociales no se satisfacen adecuadamente, la persona puede
mostrar reacia, antagonismo y hostilidad hacia quienes la rodean.

Necesidades de autoestima, estas necesidades se asocian con la forma en
gue una persona se percibe y valora a si misma, lo que implica la
autoevaluacion y la autoestima. Engloban la sensacion de seguridad en

uno mismo, la confianza en sus propias habilidades, el deseo de obtener
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aprobacion y reconocimiento social, la busqueda de estatus, prestigio,
reputacion y consideracion por parte de otras personas de su entorno.

= Necesidades de autorrealizacion, estas son las necesidades més elevadas
dentro de la jerarquia de las necesidades humanas, situadas en su punto
méas alto. Estas necesidades motivan a las personas a desarrollar
completamente su propio potencial y alcanzar una realizacion plena a lo
largo de su vida. Esta inclinacion se manifiesta a través del deseo de
superarse constantemente y de lograr la plenitud de las capacidades
individuales. Las necesidades de autorrealizacion estan relacionadas con
la autonomia, la independencia, el autocontrol, la competencia y plena
realizacion del potencial humano y los talentos de cada individuo.

Teoria de dos Factores de Herzberg. (Chiavenato, 2011) plantea que esta
teoria de la motivacién depende de dos factores: (a) factores higiénicos y (b)
factores motivacionales.

(a) Factores higiénicos. Corresponde a las condiciones que rodean a un
individuo en su entorno laboral, en otras palabras, abarcan aspectos como las
condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el nivel salarial, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, la supervision que se le brinda, el
ambiente de relaciones entre la direccion y los trabajadores, las regulaciones
y/o politicas internas, las oportunidades disponibles, entre otros. Estos
elementos se enmarcan en la perspectiva ambiental y han sido
tradicionalmente utilizados por las organizaciones para intentar motivar a sus
empleados. No obstante, los factores higiénicos tienen una capacidad limitada

para influir en el comportamiento de los trabajadores. (Chiavenato, 2011)
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El término "higiene™ refleja claramente su naturaleza preventiva y de
proteccion, ya que su propdésito principal es evitar que surjan fuentes de
insatisfaccion en el entorno laboral o amenazas potenciales para el equilibrio
del mismo. Cuando estos factores se encuentran en un nivel éptimo, su impacto
se limita a prevenir la insatisfaccion, ya que su influencia en el
comportamiento no logra generar un aumento sustancial y duradero en la
satisfaccion. Sin embargo, cuando estos factores son deficientes, provocan
insatisfaccion y se conocen como factores generadores de insatisfaccion.
(Robbins y Judge, 2009). Estos factores son:

= Condiciones de trabajo y comodidad

= Politicas de la organizacion y la administracion
= Relaciones laborales

= Competencias del supervisor

= Remuneracion

= Permanencia y estabilidad en el cargo

(b) Factores motivacionales. Estos factores estan relacionados con la
esencia del puesto de trabajo, las responsabilidades y las actividades asociadas
al cargo en si. Tienen el efecto de generar una satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad hasta alcanzar niveles de excelencia, en otras
palabras, muy por encima de los niveles habituales. La nocién de motivacion
engloba sentimientos de logro personal, desarrollo y reconocimiento
profesional, que se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que
representan un desafio significativo y tienen un alto valor en el trabajo. Cuando
los factores motivacionales son efectivos, elevan los niveles de satisfaccion.

Por estas razones, se les denomina factores generadores de satisfaccion
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(Robbins y Judge, 2009). Comprenden el contenido del cargo, incluyendo lo
siguiente:

= Delegacion de responsabilidad

= Autonomia en la toma de decisiones sobre como realizar el trabajo

* Promociones 0 ascensos

= Utilizacion plena de habilidades personales

= Establecer los objetivos y la evaluacion de estos.

= Simplificacion del cargo

= Ampliacion del cargo (horizontal o verticalmente)

Modelo Situacional de Motivacion, de Vroom. Este modelo toma la
teoria de necesidades de Maslow y la teoria de dos factores de Herzberg, y
realiza una comparacion entre ellas, llegando a una conclusién de que ambas
se apoyan en la premisa implicita de que existe una mejor forma de motivar a
las personas, ya sea mediante la piramide de las necesidades humanas, 0 a

través de los factores motivacionales.



58

Figura 10

Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y Herzberg
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Nota: Las necesidades secundarias estan relacionadas a los factores
motivacionales, el enfoque en ello genera satisfaccién en los colaboradores.
(Chiavenato, 2011, p. 79)

Vroom formulé una teoria de la motivacién que rompe con las ideas
preconcebidas y toma en cuenta las diferencias personales. Su teoria se enfoca
exclusivamente en la motivacion para llevar a cabo acciones productivas.
Segln Vroom, en cada persona existen tres elementos que influyen en la
motivacidn para la accion productiva:

= Los objetivos individuales, consiste en la fuerza de voluntad que tiene
una persona para alcanzar los objetivos.
= La percepcion que tiene una persona sobre la relacion entre su

productividad y la realizacidn de sus objetivos personales.
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= La capacidad percibida por el individuo para influir en su propio nivel
de productividad, basada en su creencia de poder hacerlo.

Teoria de las Necesidades de McClelland. (Robbins y Judge, 2009)
afirma que esta teoria se enfoca en tres necesidades: logro, poder y afiliacion.

= Necesidad de logro (nLog), energia que impulsa por sobresalir, por
obtener un logro en relacion con un conjunto de estandares, de luchar
por el triunfo.

= Necesidad de poder (nPod), es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

= Necesidad de afiliacién (nAfi), anhelo de crear y mantener relaciones
interpersonales amistosas y cercanas.

Esta teoria adopta un enfoque en el cual cada individuo tiene necesidades
personales distintas que deben ser abordadas de manera individualizada. Es
aconsejable no solo comprender las necesidades personales de cada integrante
del equipo de trabajo, sino también las necesidades del grupo en su conjunto.
(Robbins y Judge, 2009)

Es importante realizar un andlisis desde lo particular hasta lo general
para evaluar el nivel de satisfaccion que se alcanza en las funciones
desempefiadas en el lugar de trabajo. Todo ello con la finalidad de satisfacer
las expectativas de estas necesidades identificadas, lo que promovera un
aumento en la motivacion y, en consecuencia, se lograran mejores resultados
en términos de productividad. (Benavides, 2013)

Clasificacion de la Motivacion del Personal.

Para (Fischman, 2014) existe dos tipos de motivacion, la motivacion

extrinseca que se basa en factores externos que recae en el impulso para hacer
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algo, mientras que la motivacion intrinseca se basa en factores internos que
impulsa a una persona a hacer algo y estos suelen ser mas duraderos.
Motivacion Extrinseca. Se refiere a la energia que se obtiene de factores
que viene de fuera, en otras palabras, la que procede del exterior, de una fuente
tercera como: incentivos, recompensas, reconocimientos, castigos, bonos,
premios, diplomas (trofeos), evaluaciones (notas), entre otros. (Fischman,

2014)

Asimismo, el autor indica que la motivacion extrinseca puede ser
efectiva si se desea motivar a las personas a corto plazo, sin embargo, se corre
el riesgo de que esta puede tener un impacto negativo en la motivacion
extrinseca a largo plazo (Fischman, 2014). Por esta razén, seglin numerosos
especialistas en el campo de la motivacién, este tipo de motivacion suele
relacionarse con los logros y las recompensas ofrecidas por la organizacion,
pero estd gradualmente perdiendo relevancia con el paso del tiempo y tiende a

desvanecerse. (Benavides, 2013)

Asimismo, los autores concuerdan que las caracteristicas de la

motivacion extrinseca son los siguientes:

La motivacion se origina por un impulso ocasionados por factores
externos.

= Tiene un incentivo externo como motivador.

= Puede impactar negativamente en la motivacion intrinseca a largo plazo.
= En caso que se controle y maneje bien los motivadores extrinsecos puede
llegar a tener un impacto positivo en la motivacion extrinseca a largo

plazo.
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Motivacion Intrinseca. La motivacion intrinseca “es aquella que surge
gracias a la satisfaccion que aporta una tarea en su ejecucion. Se trata de una
motivacion propia que viene con la persona, que se auto estimula y que no

requiere de una tercera fuente” (Fischman, 2014, p.30).

Ademas, sefiala que el autor que este tipo de motivacion es impulsado
por recompensas internas, en otras palabras, el motivador que es fuente de
energia para un comportamiento se origina de la propia persona y no es
influenciada por factores externos. Con esto se da a entender que la motivacion
intrinseca proviene Unicamente de uno mismo, y no de motivadores externos

como incentivos, premios, y otros que se explicaron en parrafos anteriores.

(Benavides, 2013) describe algunas caracteristicas de la motivacion

intrinseca, las cuales se presentan a continuacion:

= Su respuesta se enfoca a la satisfaccion, orgullo y realizacion personal.
= Surge de forma voluntaria y no de un incentivo externo.

= Se enfoca en la autorrealizacion y el desarrollo personal.

= Llevar acabo las tareas es su recompensa.

= Considerado como la mas efectiva para motivar al personal a largo plazo.
= De acuerdo a como se controle y/o gestione los factores motivacionales,

puede ser complementaria a la motivacion extrinseca.

En definitiva, este tipo de motivacion es considerado como la maés
efectiva, y la que se emplean en organizaciones actuales, sin embargo, al
equilibrar ambos tipos de motivacion, se lograra alcanzar un alto rendimiento

y una satisfaccion laboral plena en los trabajadores.
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Dimensiones de la Motivacion Laboral.

Este constructo seré estudiado entorno a sus tres dimensiones planteados
en la teoria de McClelland, las cuales son: Necesidad de logro, necesidad de
afiliacion y finalmente necesidad de poder (Vélez, 2008).

D1. Necesidad de Logro. Consiste en la aspiracion que tiene una persona
para alcanzar sus metas y objetivos desafiantes, superar obstaculos y obtener
éxito en tareas y actividades particulares. Asimismo, impulsa a las personas a
esforzarse y a buscar situaciones en las que puedan destacar y demostrar sus
habilidades y competencias (Vélez, 2008). Esta dimension se asocia a la teoria
de las tres necesidades de McClelland.

Asimismo, el autor sefiala que las personas que poseen alta necesidad de
logro se caracterizan por:

= Trabajar solos o rodeados de profesionales competentes y con altas
capacidades.

= Buscan reconocimiento de los demaés.

= Suelen estar en constante desarrollo profesional

= Se enfocan en ampliar sus habilidades y competencias.

= Buscan desempafiarse cada vez mejor en su area de trabajo.

= Suelen ser muy exigentes con sus comparieros de trabajo.

Ademas, (Alles, 2015) agrega que, para aumentar la motivacion del
logro en los colaboradores, se pueden aplicar estrategias como:

= Establecer objetivos claros y desafiantes.
= Brindar retroalimentacion constantemente.

= El reconocimiento a los colaboradores por sus logros alcanzados.
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= Brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento personal y
profesional a los colaboradores.

D2. Necesidad de Afiliacion. Consiste en la necesidad que presentan los
colaboradores para crear y mantener relaciones interpersonales positivas con
su entorno y de sentirse parte de un grupo en la organizacion (Vélez, 2008).

El autor resalta que los colaboradores que presentan alta necesidad de
afiliacion se caracterizan por lo siguiente:

= Son mas colaborativos y le gusta trabajar en equipo.

= Poseen habilidades de cooperacion.

= Se esfuerzan por entablar una buena comunicacion con los demas.

= Le gusta crear relaciones de amistad duraderas.

= Trabajan en base a normas establecidas la organizacion y se enfoca en
alcanzar su mejor desempefio.

= Poseen la capacidad de resolver conflictos.

= Son personas mas empaticas y comprensivas con los de su entorno.

D3. Necesidad de Poder. Se refiere a la necesidad de tener control y
autoridad sobre el trabajo y el entorno. Los colaboradores con alta necesidad
de poder se caracterizan por ser mas ambiciosas y se enfocan en buscar
posiciones de liderazgo (Vélez, 2008).

Entre otras caracteristicas de necesidad de poder que el autor describe
son los siguientes:

= Suelen tener el control y dominio sobre los demas.
= Son efectivos en roles de liderazgo.

=  Demuestran efectividad en la toma de decisiones en situaciones dificiles.
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= Presentan dificultades en asumir fracasos, situaciones de frustracion o
derrota.

= Sien caso la necesidad de poder se lleva al extremo, la persona tiende a
caer con facilidad en el estrés y otros problemas asociados a la salud.

En base a todo explicado anteriormente, es importante sefialar que la
necesidad de poder puede ser diferente entre las personas, puesto que no todos
comparten la misma necesidad de ejercer control y dominio sobre otros.
Asimismo, es necesario encontrar un equilibrio entre la necesidad de poder y
la necesidad de afiliacion para alcanzar metas y objetivos compartidas.

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)
2.3.1.Condiciones Laborales

(Chiavenato, 2011) sostiene que las condiciones laborales son “todas las
circunstancias y caracteristicas en las que los empleados desempefian sus
funciones, incluyendo aspectos como el entorno fisico, las politicas de recursos
humanos, la jornada laboral, entre otros” (p.475).

Las condiciones laborales de trabajo se definen como el “medio fisico y
organizativo donde se desarrollan actividades de trabajo, correspondientes a la
relacion entre empleado y empleador” (Benavides, 2013, p. 235).

Dimensiones.

D1. Condiciones Ambientales de Trabajo. Se define como “las
circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un
cargo en la organizacion, en otras palabras, es el ambiente fisico que rodea al
empleado mientras desempeiia un cargo” (Chiavenato, 2001, p.482).

D2. Condiciones de Tiempo. (Chiavenato, 2011) sostiene que esta

dimension se refiere al lapso de tiempo que un trabajador permanece en el
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lugar de trabajo o en la organizacion, sujeto a las instrucciones de su supervisor
y las tareas que realiza de acuerdo con las normativas laborales y los estandares
de seguridad necesarios.

D3. Condiciones Sociales. (Chiavenato, 2011) define conceptualmente
a las condiciones sociales como el ‘“conjunto de aspectos sociales y
relacionales que rodean el trabajo y pueden afectar la calidad de vida de los

trabajadores dentro de una organizacion” (p. 264).

2.3.2.Motivacién Laboral

(Chiavenato, 2017) define a la motivacion como “el impulso interno que
Ileva a una persona a realizar una actividad, con dedicacion, interés y esfuerzo,
con el propdsito de alcanzar ciertos objetivos organizacionales o personales, y
que es influido por factores que satisfacen sus necesidades y deseos” (p.52)

Desde el punto de vista de la psicologia la motivacion se define como
“el conjunto de factores dinamicos teniendo una acita fuente activa que
impulsan el comportamiento de un individuo hacia un objetivo determinado”
(Napolitano, 2018, p. 15).

Dimensiones.

Necesidad de Logro. Se define como la “aspiracion de una persona a
alcanzar metas desafiantes, superar obstaculos y obtener éxito en tareas y
actividades especificas. Ademas, impulsa a los individuos a esforzarse y a
buscar situaciones en las que puedan destacar y demostrar sus habilidades y
competencias” (Vélez, 2008, p.35).

Necesidad de Afiliacidn. Se refiere a la “necesidad de los trabajadores
de crear y mantener relaciones interpersonales positivas y de sentirse parte de

un grupo en el lugar de trabajo” (Vélez, 2008, p.38).



66

Necesidad de Poder. Consiste en la “necesidad de tener control y
autoridad sobre el trabajo y el entorno. Las personas con alta necesidad de
poder tienden a ser mas ambiciosas y a buscar posiciones de liderazgo” (Vélez,

2008, p.40).
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Capitulo 111

Hipotesis

3.1.Hipotesis General

3.2.

Existe relacion significativa entre condiciones laborales y la motivacion de los
colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo — 2023.
Hipotesis Especificos

HE 1

Existe relacion significativa entre condiciones ambientales de trabajo y la
motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
—2023.

HE 2

Existe relacion significativa entre condiciones de tiempo y la motivacion de
los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo — 2023.

HE 3

Existe relacion significativa entre condiciones sociales y la motivacion de los

colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo — 2023.
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Tabla 2
Operacionalizacion de variables
. N s . . . . Escala de
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Medicion
lluminacidn favorable
D1. i
La medicion de la variable gndiciones Ruido
; : - . ; . Temperatura adecuada
(Chiavenato, 2011) define a las condiciones laborales serd mediante  ambientales de ;
condiciones laborales como “todas un cuestionario, que sera disefiado trabajo Mueb!esyeqmpos adecqad(?s
las circunstancias y caracteristicas entorno a sus tres dimensiones: ?)egu“'d’addde: S!stemj ellet():tnclo
i . en las ue los empleados Condiciones ambientales de trabajo, uracion ce la jornada faboral
(\:/ arclie'lb‘le . desem eﬁanq sus funpciones de tiempo y sociales; la cual ESt;I'é D2. Facilidad mediante horario flexible Ordinal
Ionb |C|c|>nes ‘ P : poy > Condiciones de Permisos y licencias
aborales incluyendo _ aspectos - como el cc-Jmprerfdldo por 15 items (esgala de  tiempo Compensacion por horas extras
entorno fisico, las politicas de Likert-cinco niveles), a fin de Periodos de descanso
recursos humanos, la jornada establecer la relacién que existe Reconocimiento por mi superior y compafieros de trabajo
laboral, entre otros” (p.475). entre condiciones laborales y la D3. El puesto de trabajo proporciona prestigio social
motivacion. Condiciones Relaciones personales en el lugar de trabajo
sociales Participacion en la toma de decisiones
Equilibrio entre la vida laboral y personal
Exigente en la realizacion de las tareas
D1 Necesidad Desarrollo profesional constantemente
. . . . . Necesidal - .
(Chiavenato, 2017) define a la La medicion de la variable o logro Enfoque a alcanzar las metas y objetivos compartidos.
motivacion como “el impulso motivacion laboral sera mediante un Trabajo rodeado con profesionales competentes
interno que lleva a una persona a cuestionario, que serd disefiado Desempefio cada vez mejor en su area de trabajo
_ realizar una  actividad, con entorno a sus tres dimensiones: Cooperacion y trabajo en equipo
\I\;a';'_able{ 2 dedicacion, interés y esfuerzo, conel  Necesidades de logro, de afiliacién y D2, Necesidad Relaciones de amistad duraderas.
otivacion L . . ) . . . . Ordinal
e Capacidad de resolver conflictos.
laboral propésito de alcanzar ciertos de poder; la cual estard comprendido de Afiliacion p

objetivos organizacionales 0
personales, y que es influido por
factores que  satisfacen  sus
necesidades y deseos” (p.52)

por 15 items (escala de Likert-cinco
niveles), a fin de establecer la
relacion que existe entre condiciones
laborales y la motivacion.

D3. Necesidad
de poder

Empatia y compresion con los demas.

Trabajo en base a las normas establecidas por la organizacion

Efectividad en roles de liderazgo

Efectividad en la toma de decisiones en situaciones dificiles

Dificultad en asumir fracasos
Control y dominio sobre los demas.
Problemas de estrés

Nota: Elaboracidn propia en base a la bibliografia recaba sobre las variables de estudio.
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Capitulo IV
Metodologia
4.1. Método de Investigacion
La presente tesis tuvo un enfoque cuantitativo, puesto que se empled la
recopilacion de datos con el propoésito de verificar y/o comprobar las hipétesis
mediante la medicién numéricay el analisis estadistico, con el objetivo de identificar
patrones de comportamiento y validar teorias. (Hernandez et al., 2014)

Investigacion Cientifica.

El proceso de investigacion se llevo a cabo de manera metddica y sistematica,
con el propdsito de abordar una pregunta especifica y generar nuevo conocimiento
cientifico que proporciond respuestas a dicha interrogante. Por lo tanto, la presente
tesis se enmarca dentro de una investigacion cientifica que emple6 los siguientes
métodos.

Método Cientifico.

La presente tesis utilizo como metodo general el método cientifico, la cual
consiste en una serie de etapas, técnicas y procedimientos que ayuda a estructurar
una investigacion, desde la formulacion del problema hasta resolverlo a través de la

contrastacion de hipdtesis. (Arias, 2012) sefiala que el método cientifico comprende
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los siguientes pasos: (1) observacion, (2) formulacion del problema, (3) formulacién
de hipotesis, (4) verificacion, (5) analisis y (6) conclusion.

Metodo Hipoteético Deductivo.

El método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que ayudé a dar
respuesta a los problemas formulados mediante la verificacion de las hipdtesis. En
otras palabras, nos permitid formular las hipdtesis, para luego comprobarlas y/o
rechazarlas a través de la observacion y deduccion de implicancias logicas.

Método Estadistico.

Se utiliz6 el método estadistico, puesto que se centra en el uso de herramientas
estadisticas para el procesamiento y analisis de datos, con la finalidad de obtener
resultados significativos. Ademas, ayudd a recopilar, organizar, analizar e interpretar
los datos numéricos, a fin de realizar generalizaciones o inferencias estadisticas.
Tipo de Investigacion

La presente tesis se inclind al tipo de investigacion basica, puesto que su
finalidad principal es ampliar los conocimientos en el campo de las ciencias sociales

y probar teorias.

Investigacion de tipo basica, se denomina “investigacién pura, tedrica o
dogmatica. Se caracteriza porque se origina en un marco tedrico y permanece en él.
El objetivo es incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con

ningln aspecto practico” (Gomez, 2012, p.63).

Nivel de Investigacion

Entendiendo al nivel de investigacion como el grado de profundidad con el que
se llevara a cabo un estudio.

La presente tesis fue de nivel correlacional (no causal), la cual tiene como

proposito evaluar el nivel de relacion o asociacién (sin implicar causalidad) que
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existe entre dos 0 mas variables. En este tipo de estudios, se comienza por medir las
variables y posteriormente, a través de pruebas de hipétesis correlacionales y la
utilizacion de técnicas estadisticas, se calcula la correlacion. Aunque la investigacion
correlacional no establece de manera directa relaciones causales, puede ofrecer
pistas acerca de las posibles causas subyacentes de un fendmeno. (Arias, 2012)

4.4. Disefio de Investigacion

Considerando un nivel de investigacion correlacional, el disefio de estudio al
cual optaremos fue no experimental — transaccional. Al ser no experimental se
observaron las variables en su entorno natural, sin ningin tipo de alteracion
intencionada. Ademas, fue transeccional debido a que la recoleccion de datos se
realizé en un momento determinado.

Disefio no experimental se refiere a “cuando no se realiza una manipulacion
deliberada de variables, no se tiene un control de las condiciones ni un grupo
equivalente de comparacion” (Gomez, 2012, p.55).

Asimismo, (Herndndez et al., 2014) afirma que las investigaciones
transeccionales “se centran en describir las variables y analizar su interreacion en un
unico momento, en otras palabras, es como tomar una fotografia” (p.187).

Esquema de estudios no experimentales transeccionales:
/ ,01

O,

M= muestra
O1= Condiciones laborales (observacion 1)

02= Motivacion laboral (observacion 2)
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R= Relacion
4.5. Poblacion y Muestra
4.5.1.Poblacion
Antes de definir el tamafo poblacional, procedemos a definir
conceptualmente el término poblacion, para ello citamos a (Hernandez et al.,
2014) la poblacion es “el conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (p.174).

Asimismo, establece que la poblacion puede ser finita (poblacion
conocida) o infinita (poblacién no conocida), por tanto, para la presente tesis
se empled la poblacién finita o conocida, la cual estuvo conformado por 21
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito — Agencia Pilcomayo.
Por la autorizacién obtenida por la entidad financiera mencionada, se tuvo
acceso a la informacion detalla de cargos y/o areas segun su estructura

organica.

Tabla 3

Distribucidn poblacional por areas

Cargos Cantidad
Area de administracion 2

Area de créditos 14

Area de operaciones 05

Total 21

Nota: Informacion brindada por la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo.

4.5.2.Muestra
Entendemos a la muestra como “el conjunto de operaciones que se

realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres en totalidad
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de una poblacion universo, o colectivo partiendo de la observacion de una

fraccion de la poblacion considerada” (Tamayo y Tamayo, 2003, p.176).

Ademas, sefiala el autor que la muestra entendida como un sub conjunto
representativa de la poblacion, es calculada con la finalidad de incurrir a
menores gastos de recursos y esfuerzos para llevar acabo una investigacion.
Esto es Optimo para poblaciones grandes, no obstante, en la presente se trabajé
con la totalidad de elementos o sujetos que conforman la poblacion, puesto que

el tamafio poblacional es reducido.

En otras palabras, se empled la muestra censal. Entendida como una
técnica de muestreo que implica realizar el estudio sobre toda la poblacién u
universo de estudio (21 trabajadores de la CMAC Huancayo — Agencia

Pilcomayo).

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
La principal técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. La cual
consiste en un proceso que tiene como finalidad recopilar informacion
(opinidn, caracteristicas, actitudes, creencias, otros) mediante preguntas
orientadas a un tema en especifico. (Gomez, 2012)
Para ello, el procedimiento incluye lo siguiente:
= Solicitud de permiso para la aplicacion de las encuestas a la
administracion de la agencia.
= Aplicacién de la encuesta en los tiempos permitidos por la

administracion.
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4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
El instrumento de recogida de datos fue el cuestionario, ya que hasta la
actualidad ha demostrado ser efectivo en los resultados en diversos estudios.
El cuestionario es considerado como la mejor herramienta o instrumento
de recoleccion de datos en el campo de las ciencias sociales, la cual consta de
preguntas disefiadas cuidadosamente, con la finalidad de acopiar informacion
especifica de los participantes de estudio (Arias, 2012). Las preguntas pueden
ser abiertas o cerradas, esto va depender del objetivo que persigue la
investigacion.
En ese sentido, se disefié dos cuestionarios, la primera consta de quince
(15) items que estuvo orientado a la medicion de la primera variable
(condiciones laborales). Por otro lado, el segundo cuestionario consta de
quince (15) items que estuvo enfocado a la medicion de la segunda variable
(motivacion laboral); ambos utilizaron la escala de valorizacion tipo Likert
(cinco niveles), tal como se muestra a continuacion:
(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo
(5) Totalmente de acuerdo
Ademas, los cuestionarios disefiados pasaron por una prueba de
confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, y la validez a través

de juicios de expertos, todo ello con la finalidad de obtener calidad de datos.
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Confiabilidad de los Instrumentos.

Se procede a medir la confiabilidad de los instrumentos de medicién con
la finalidad de que su aplicacion repetida al mismo sujeto produzca resultados
iguales, esto ayudo a lograr la precision de los datos, lo que garantiza la
confiabilidad de los resultados finales.

Para hallar el nivel de confiabilidad se utilizo el coeficiente Alfa de
Cronbach y para el procesamiento de datos el programa estadistico Spss v26.
En seguida se muestra los criterios de interpretacion a utilizar.

Tabla 4

Criterios de interpretacion alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: En instrumentos que midan eventos de ciencias sociales, el
indice obtenido debe ser mayor a 0.70. (Hurtado, 2012)

Luego, se realizé una encuesta piloto a 10 trabajadores de la CMAC
Huancayo — Agencia Pilcomayo, los resultados fueron lo siguiente:

Tabla s

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.
Nota: El valor 10 indica la cantidad de personas encuestadas.
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Confiabilidad del Primer Instrumento. Los resultados del

procesamiento de datos fue el siguiente.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,867 15

El indice obtenido es de 0.867, ubicandose en el rango comprendido de
0.81a1.00, lo cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad para
el primer cuestionario condiciones laborales.

Confiabilidad del Segundo Instrumento. En seguida se presenta los

resultados obtenidos arrojados por el software Spss v26.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,920 15

El indice obtenido es de 0.920, ubicandose en el rango comprendido de
0.81a1.00, lo cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad para
el segundo cuestionario motivacion laboral.

4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Después de haber realizado el trabajo de campo mediante la técnica de
recoleccion de datos seleccionado (encuesta), se desarrollé el siguiente
procedimiento.
Para el procesamiento de datos se realizo lo siguiente:

= Eleccion de la hoja de calculo Excel, para organizar los datos.
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= Eleccion del software estadistico (SPSS, en su version 26 en espafiol)
para procesar los datos, mediante la utilizacion de coeficientes de
correlacion y otras técnicas estadisticas.

Para el analisis de datos se realizé lo siguiente:

= Se empleo la estadistica descriptiva por datos agrupados, para presentar
los datos de forma resumida mediante tablas y figuras.

= Analisis y prueba de normalidad, para conocer el estadistico de prueba
maés adecuado a la investigacion.

= Contrastacion de la hipdtesis por medio del estadistico de prueba

(estadistica inferencial).

4.8. Aspectos Eticos de la Investigacion

Para el desarrollo de la presente tesis es importante considerar como aspecto

normativo el reglamento de grados y titulos y el reglamento de investigacion de la

Casa de Estudio Superior UPLA, que establece la estructura para investigaciones de

enfoque cuantitativo, se considera respetar los derechos de autor realizando las citas

correspondientes por el uso de los aportes tedricos considerados en los diferentes

apartados del estudio. Asimismo, para garantizar la integridad y respeto por los

participantes en el proceso de esta investigacion, se tendra en cuenta lo siguiente:

Consentimiento informado, previo a la participacion de los trabajadores en el
proceso de encuesta, se obtuvo el consentimiento informado donde cada uno
consignd que su participaron fue de forma voluntaria y anonima.

Confidencialidad, para garantizar la confidencialidad de la informacion
brindada por los participantes, se tomé en cuenta en todo momento el
resguardo de dicha informacion para proteger la identidad del personal

involucrado.
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= Beneficencia, la investigacion tuvo un impacto positivo en la sociedad y se
minimizo al maximo los riesgos para los participantes.

= Entodo momento se mantuvo la privacidad de los participantes.
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Capitulo V

Resultados
El presente capitulo tiene como propdsito presentar y analizar los resultados
obtenidos que se centrd en establecer la relacion que existe entre condiciones laborales y
motivacion de los colaboradores de la CMAC Huancayo, periodo 2023. Se acopiaron
datos de la totalidad de sujetos que conforman la poblacion (muestra censal=21
colaboradores) y se realiz6 el procesamiento del mismo mediante el software estadistico
Spss v26. En primera instancia se presenta los resultados del analisis descriptivo que
comprende la medicién de las variables de forma individual; luego, se presenta el analisis
inferencial de los datos que releva la naturaleza y la fuerza de correlacion entre
condiciones laborales y motivacién, para ello se empled el coeficiente de correlacion no
paramétrica rho de Spearman. A continuacion, se da pase a la presentacion de resultados.

5.1. Descripcion de los Resultados
5.1.1.Resultados de la Variable Condiciones Laborales

En esta seccion se presenta los resultados obtenidos del analisis
descriptivo concerniente a la variable condiciones laborales y sus dimensiones:

(1) Condiciones ambientales de trabajo, (2) condiciones de tiempo y (3)
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condiciones sociales. Ademas, para una mejor interpretacion se empled
baremos que constituye tres niveles: Malo, regular y bueno.
Tabla 6

Condiciones laborales en la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Malo 16 76,2 76,2
Regular 4 19,0 19,0
Bueno 1 4.8 4,8
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacién de la encuesta. Elaboracién
propia.
Figura 11

Condiciones laborales en la CMAC Huancayo

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Condiciones_laborales

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 6.

Interpretacion. Del total de encuestados, se encontré que en mayor
proporcion un 76.2% revelan que las condiciones laborales brindadas por la
empresa son malas, mientras que, el 19.0% afirman que es regular, y, solo, el

4.8% sefialan que es buena. Estas afirmaciones dan lugar a inferir que la gran
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mayoria de los colaboradores consideran que las condiciones laborales en la
CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo son malas, en otras palabras, el
entorno fisico de trabajo, politicas de recursos humanos, jornada laboral, entre
otros elementos que engloba el entorno fisico y organizativo de trabajo son
deficientes, por ende, insatisfactorios para dichos colaboradores.

Tabla 7

Condiciones ambientales de trabajo en la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélido Malo 15 71,4 71,4
Regular 4 19,0 19,0
Bueno 2 9,5 9,5
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacion de la encuesta. Elaboracién
propia.

Figura 12

Condiciones ambientales de trabajo en la CMAC Huancayo

Porcentaje

MWalo Regular

Condiciones_ambientales_trabajo

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 7.
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Interpretacion. Segun la calificacion del total de encuestados, un 71.4%
consideran que las condiciones ambientales de trabajo son malas, mientras
que, el 19.0% manifiestan que es regular, y, solo un 9.5% afirman que es
bueno. Bajo estas afirmaciones se puede inferir que, en la CMAC Huancayo —
Agencia Pilcomayo, las condiciones ambientales de trabajo como el ruido,
temperatura, iluminacion, sistema eléctrico, mobiliario y equipos tecnoldgicos
son inadecuados y perjudica el buen desenvolvimiento de los colaboradores.
Tabla 8

Condiciones de tiempo en la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido

Vélido Malo 16 76,2 76,2
Regular 4 19,0 19,0
Bueno 1 4,8 4,8
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacion de la encuesta. Elaboracion
propia.

Figura 13

Condiciones de tiempo en la CMAC Huancayo

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Condiciones_tiempo

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 8.
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Interpretacion. Segun la tabla 8 y figura 13, de un total de 21
colaboradores encuestados, se obtuvo que un 76.19% afirman que las
condiciones de tiempo ofrecida por la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo
es mala, mientras que, un 19.0% sefialan que es regular, y, finalmente, solo un
4.8% consideran que es bueno. Con estos resultados se puede deducir que la
mayoria de los colaboradores consideran que las condiciones de tiempo en la
entidad financiera son malas, en otras palabras, condiciones como la duracion
de la jornada laboral, permisos, licencias, retribucion por horas extras y
horarios flexibles, no son gestionadas correctamente por la oficina competente.
Tabla 9

Condiciones sociales en la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Valido Malo 15 71,4 71,4
Regular 5 23,8 23,8
Bueno 1 48 4.8
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacién de la encuesta. Elaboracién

propia.
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Condiciones sociales en la CMAC Huancayo
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Porcentaje

Malo

Regular

Condiciones_sociales

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 9.

Interpretacion. Segun la tabla 9 y figura 14, se aprecia lo siguiente:

El total de encuestados, un grupo considerable de 71.4% sefialan que las

condiciones sociales otorgados por la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo

son malas, sin embargo, el 23.8% sostienen que es regular, y, por dltimo, un

4.8% afirman que es buena. En base a ello, se infiere que la mayoria de los

colaboradores de dicha entidad consideran que las condiciones sociales como

el reconocimiento verbal o escrito, equilibrio entre la vida laboral con lo

personal, prestigio social, relaciones interpersonales y participacion en la toma

de decisiones, no son manejadas de forma eficiente, lo que se presenta como

un obstaculo para el desenvolvimiento de los colaboradores.

5.1.2.Resultados de la Variable Motivacion Laboral

De la misma forma se presenta los resultados obtenidos del anélisis

descriptivo de la variable motivacion laboral y sus dimensiones (1) necesidad
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de logro, (2) necesidad de afiliacion y (3) necesidad de poder. Ademas, para
una mejor interpretacion se utilizd baremos que constituye tres niveles: Bajo,
regular y alto.

Tabla 10

Motivacion laboral en la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélido Bajo 16 76,2 76,2
Regular 2 9,5 9,5
Alto 3 14,3 14,3
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacién de la encuesta. Elaboracién
propia.
Figura 15

Motivacion laboral en la CMAC Huancayo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Motivacion_laboral

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 10.

Interpretacion. Del total de encuestados, se evidencia en mayor

proporcion un 76.2% de niveles bajos de motivacion en los colaboradores de
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la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo, mientras que, un 9.5%
experimentan un nivel regular, y, finalmente, un 14.3% presentan niveles altos.
En base a estos resultados se infiere que la mayoria de los colaboradores de la
entidad experimentan bajos niveles de motivacion en su entorno laboral, esto
se refleja en la falta de entusiasmo, dedicacion e interés al realizar sus
actividades laborales.

Tabla 11

Necesidad de logro en los colaboradores de la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 15 71,4 71,4
Regular 3 14,3 14,3
Alto 3 14,3 14,3
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacion de la encuesta. Elaboracion
propia.
Figura 16

Necesidad de logro en los colaboradores de la CMAC Huancayo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Necesidad_logro

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 11.
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Interpretacion. De total de colaboradores encuestados, se obtuvo que
un 71.4% de estos presentan niveles bajos de necesidad de logro (alcanzar
metas y objetivos en su entorno laboral), mientras que, un 14.3% muestran un
nivel regular, y, por ultimo, una cifra similar de 14.3% ostentan niveles altos.
En base a estos resultados se infiere que, la mayoria de los colaboradores de la
CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo presentan niveles bajos de necesidad
de logro, es decir, no experimentan una motivacion fuerte para alcanzar metas
y logros en su trabajo; por lo que, muestran menos interés en asumir desafios,
superarse a si mismos y alcanzar objetivos ambiciosos.

Tabla 12

Necesidad de afiliacion en los colaboradores de la CMAC Huancayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 16 76,2 76,2
Regular 2 9,5 9,5
Alto 3 14,3 14,3
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacion de la encuesta. Elaboracién

propia.
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Figura 17

Necesidad de afiliacion en los colaboradores de la CMAC Huancayo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Necesidad_afiliacién

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 12.

Interpretacion. Segun la calificacion de los encuestados, existe en
grupo considerable de 76.2% que presentan niveles bajos de necesidad de
afiliacion, sin embargo, solo un 9.5% muestran un nivel regular, y, finalmente
un 14.3% ostentan niveles altos. En base a estos resultados se infiere que la
mayoria de los colaboradores de la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo
experimental niveles bajos de necesidad de afiliacion, es decir, no sienten una
necesidad fuerte de establecer relaciones sociales, buscar pertenencia y apoyo
en su entorno laboral; lo que se refleja en el desinterés por relacionarse con sus
compaferos de trabajo o buscar su aprobacién y aceptacion en el ambito

laboral.
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Necesidad de poder en los colaboradores de la CMAC Huancayo

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido
Valido Bajo 15 71,4 71,4
Regular 3 14,3 14,3
Alto 3 14,3 14,3
Total 21 100,0 100,0

Nota: Resultados porcentuales de la aplicacién de la encuesta. Elaboracién

propia.

Figura 18

Necesidad de poder en los colaboradores de la CMAC Huancayo

Porcentaje

Eajo Regular

Necesidad_poder

Nota: Puntos porcentuales de la tabla 13.

Interpretacion. De un total de 21 colaboradores encuestados, existe en

mayor proporcién niveles bajos de necesidad de poder con un valor porcentual

de 71.4%, mientras que, el 14.3% presentan un nivel regular, y, una cifra

similar de 14.3% ostentan niveles altos. En base a estas afirmaciones se infiere

que la mayoria de los colaboradores de la CMAC Huancayo — Agencia
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Pilcomayo presentan niveles bajos de necesidad de poder, es decir, no sienten
la necesidad de ejercer influencia o control sobre sus compafieros de trabajo o
colegas en su entorno laboral, lo que se refleja en la falta de interés en asumir
roles de liderazgo, tomar decisiones importantes o buscar el control en
situaciones laborales.
5.2. Contraste de Hipotesis
5.2.1.Prueba de Normalidad
Para realizar la prueba de normalidad de las variables, se utiliz6 el
estadistico Shapiro — Wilk, ya que es el mas apropiado para datos inferiores a
cincuenta (<50). En seguida se presenta los resultados arrojados por el software
estadistico Spss v26.
Tabla 14

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Condiciones 241 21 ,002 ,795 21 ,001
laborales
Motivacion 270 21 ,000 731 21 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Segun los resultados mostrados en la tabla 14, se da pase a verificar la
existencia de normalidad de los datos, para ello, planteamos lo siguiente:
Ho: Existe distribucién normal para las variables.
H1: No existe distribucion normal para las variables.
Regla general.
Si el sig o p valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho).
En cuanto a la primera variable condiciones laborales se hall6 un valor

sig. 0.001, mientras que para la segunda variable motivacion laboral se
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encontrd un valor sig. 0.000; ambos valores son inferiores a 0.05 (p valor <
0.05). Por tanto, segun la regla general se toma la decision de rechazar la
hipdtesis nula (Ho), en otras palabras, se afirma que no existe distribucion
normal de los datos para ambas variables. En vista de ello, corresponde utilizar
pruebas no paramétricas para la comprobacion de las hipétesis.

El estadistico de prueba a emplear es la rho de Spearman, es una prueba
no paramétrica, ideal para el andlisis de relaciones entre dos variables con
escala de medicion ordinal.

5.2.2.Contraste de la Hipotesis General
Antes de proceder al contraste de las hipdtesis, en la siguiente tabla se
muestra los criterios de interpretacion correspondiente al estadistico de prueba

rho de Spearman.

Tabla 15
Criterios de interpretacion rho de Spearman
Valor de rho Significado
-1 Correlacidn negaliva grande y perfecta
£9a .29 Correlacion negativa muy alta
-0,7a 0,89 Corrclacion ncgativa alta
-0,4 20,69 Correlacidn negativa moderada
-0,2a039 Correlacidn negativa baja
-0.01 20,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 20,19 Correlacidn positiva muy baja
0.2a039 Correlacidn positiva baja
0.4a0.69 Corrclacion positiva modecrada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a099 Correlacidn positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Correlacion negativa o inversa, mientras que una correlacion positiva
es directa. Tomado del libro de Metodologia de investigacion de Hernandez

etal., (2014)
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Hipotesis General

Existe relacion significativa entre condiciones laborales y la motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo —
2023.

Tabla 16

Correlacion entre condiciones laborales y motivacion de los colaboradores

Condiciones  Motivacién

laborales laboral
Rho de Condiciones  Coeficiente de correlacion 1,000 ,915™
Spearman laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
Motivacion Coeficiente de correlacion ,915™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 21 21

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

Nota. Elaboracion propia en base a los datos recolectados mediante las

encuestas.

Interpretacion. Segun la tabla 16, el coeficiente rho de Spearman
hallado es rs=0.915 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral),
deduciéndose que dicho coeficiente es significativo, ademas, de acuerdo a los
criterios de interpretacion la relacion es positiva muy alta.

Planteamiento de la Hipotesis.

Ho. No existe relacion significativa entre condiciones laborales y la
motivacidn de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorroy Crédito
Huancayo — 2023.

Ha. Existe relacion significativa entre condiciones laborales y la motivacién
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo

—2023.
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Regla General.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula
Si p valor > 0.05 se rechaza la hipotesis alterna

Se obtuvo p valor =0.000, inferior a 0.05 (sig.0.000 < a=0.05), por tanto,
se toma la decision siguiente: existe suficiente fundamento estadistico para
rechazar la hipétesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (sig. <
0.05; rs=0.915) entre condiciones laborales y la motivacion de los
colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, periodo
2023; asi como también, se verificd que dicha relacion se da en un nivel muy

alto.

5.2.3.Contraste de las Hipdtesis Especificas
Hipétesis Especifica 1.
Existe relacion significativa entre condiciones ambientales de trabajo y
la motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo — 2023.

Tabla 17
Correlacion entre condiciones ambientales de trabajo y motivacion

Condiciones
ambientales de Motivacion
trabajo laboral

Rho de Condiciones Coeficiente de 1,000 ,768™
Spearman ambientales  correlacion

de trabajo Sig. (bilateral) . ,000

N 21 21

Motivacion  Coeficiente de ,768™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 21 21

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

Nota. Elaboracion propia en base a los datos recolectados mediante las

encuestas.
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Interpretacion. Segun la tabla 17, el coeficiente rho de Spearman
hallado es rs=0.768 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral),
deduciéndose que dicho coeficiente es significativo, asimismo, de acuerdo a
los criterios de interpretacion la relacion es positiva alta.

Planteamiento de la Hipotesis.

Ho. No existe relacion significativa entre condiciones ambientales de trabajo
y la motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Huancayo — 2023.

Ha. Existe relacion significativa entre condiciones ambientales de trabajo y la
motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorroy Crédito
Huancayo — 2023.

Regla General.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula
Si p valor > 0.05 se rechaza la hipétesis alterna

Se hall6 un valor sig. o p valor = 0.000, inferior a 0.05 (sig.0.000 <
a=0.05), en base a ello, se afirma lo siguiente: existe suficiente fundamento
estadistico para rechazar la hipotesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (sig. <
0.05; rs=0.768) entre condiciones ambientales de trabajo y la motivacién de
los colaboradores en la CMAC Huancayo, periodo 2023; asi como también, se

verificd que la relacion existente se da en un nivel alto.

Hipotesis Especifica 2.
Existe relacion significativa entre condiciones de tiempo y la motivacién
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo —

2023.
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Tabla 18

Correlacion entre condiciones de tiempo y motivacion de los colaboradores

Condiciones Motivacion

de tiempo laboral

Rho de Condiciones de  Coeficiente de 1,000 ,916™
Spearman tiempo correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 21 21

Motivacion Coeficiente de ,916™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 21 21

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

Nota. Elaboracién propia en base a los datos recolectados mediante las
encuestas.

Interpretacion. Segun la tabla 18, el coeficiente rho de Spearman
encontrado es rs=0.916 con un riesgo maximo del 1% (bilateral), deduciéndose
que dicho coeficiente es significativo, ademas, de acuerdo a los criterios de
interpretacion la relacion es positiva muy alta.

Planteamiento de la Hipotesis.

Ho. No existe relacién significativa entre condiciones de tiempo y la
motivacién de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorroy Crédito
Huancayo — 2023.

Ha. Existe relacion significativa entre condiciones de tiempo y la motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
—2023.

Regla General.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula

Si p valor > 0.05 se rechaza la hipotesis alterna
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Se encontrd un valor sig. o p valor = 0.000, menor a 0.05 (sig.0.000 <
a=0.05), concerniente a ello, se afirma lo siguiente: existe suficiente
fundamento estadistico para rechazar la hipotesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (sig. <
0.05; rs=0.916) entre condiciones de tiempo y la motivacion de los
colaboradores en la CMAC Huancayo, periodo 2023; ademas, es preciso

mencionar que la relacién existente se da en un nivel muy alto.

Hipétesis Especifica 3.

Existe relacion significativa entre condiciones sociales y la motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo —
2023.

Tabla 19

Correlacion entre condiciones sociales y motivacion de los colaboradores

Condiciones  Motivacion

sociales laboral

Rho de Condiciones  Coeficiente de 1,000 ,584™
Spearman sociales correlacion

Sig. (bilateral) . ,005

N 21 21

Motivacion  Coeficiente de ,584™ 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,005 :

N 21 21

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

Nota. Elaboracion propia en base a los datos recolectados mediante las
encuestas.

Interpretacion. Segun la tabla 19, el coeficiente rho de Spearman

encontrado es rs=0.584 con un riesgo maximo del 1% (bilateral), deduciéndose
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que el coeficiente mencionado es significativo, ademas, de acuerdo a los
criterios de interpretacion la relacion es positiva moderada.
Planteamiento de la Hipotesis.

Ho. No existe relacion significativa entre condiciones sociales y la motivacion
de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
—2023.

Ha. Existe relacion significativa entre condiciones sociales y la motivacion de
los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo —
2023.

Regla General.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula
Si p valor > 0.05 se rechaza la hipétesis alterna

Se hallé un valor sig. o p valor = 0.000, menor a 0.05 (sig.0.000 <
a=0.05), por tanto, se toma la decision siguiente: existe suficiente fundamento
estadistico para rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hip6tesis alterna
(Ha).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (sig. <
0.05; rs=0.584) entre condiciones sociales y la motivacion de los
colaboradores en la CMAC Huancayo, periodo 2023; asimismo, es preciso

mencionar que la relacién existente se da en un nivel moderado.
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Analisis y Discusion de Resultados
En esta seccion se presenta el analisis y discusion de los resultados obtenidos en el
marco de la investigacion correlacional realizada. El objetivo general de la presente tesis fue
establecer la relacion que existe entre condiciones laborales y la motivacion de los
colaboradores en la CMAC Huancayo, con el proposito de identificar patrones y/o asociaciones
significativas que permitan comprender el comportamiento de las variables. Mediante el
andlisis de datos cuantitativos, se identificaron las correlaciones entre las variables,

seguidamente, se resumen y discuten los hallazgos mas importantes.

El desarrollo de la presente tesis estuvo sujeta a ciertas limitaciones y disponibilidad de
informacion respecto a la unidad de analisis. A pesar de ello, se aplicé una prueba piloto a 10
sujetos, para determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentos de investigacion. Los
resultados de la prueba mediante el coeficiente alfa de Cronbach determinaron un nivel de
confiabilidad muy alto para ambos instrumentos, dando un valor de 0.867 para el primer
cuestionario Condiciones laborales y 0.920 para el segundo cuestionario motivacion laboral.
En esa medida, se procedid la aplicacion de los cuestionarios sobre la totalidad de sujetos que

conforman la muestra establecida (muestra censal).

Los resultados mas relevantes del analisis descriptivo respecto a la primera variable
condiciones laborales fue, de los 21 sujetos que participaron en el estudio, el 76.2% revelan
que las condiciones laborales brindadas por la entidad son malas, lo cual significa que, el
entorno fisico de trabajo, las politicas de recursos humanos, jornada laboral, entre otros
elementos que engloba el entorno fisico y organizativo de trabajo son deficientes, por ende,

insatisfactorios para los colaboradores.

Asimismo, los resultados descriptivos sobre sus dimensiones, en base a la muestra

considerada de 21 sujetos que participaron en la investigacién, para la primera dimension
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condiciones ambientales de trabajo, se encontr6 que un 71.4% consideran que las condiciones
ambientales de trabajo son malas, lo que significa, el ruido, la temperatura, iluminacion,
sistema eléctrico, mobiliario y equipos tecnoldgicos son inadecuados y perjudica el buen
desenvolvimiento de los colaboradores; seguido a ello, en cuanto a la segunda dimension
condiciones de tiempo, se identifico que un 76.19% de los sujetos afirman que las condiciones
de tiempo ofrecida por la entidad es mala, en otras palabras, condiciones como la duracion de
la jornada laboral, permisos, licencias, retribucion por horas extras y horarios flexibles, no son
gestionadas correctamente por la oficina competente; finalmente, en caso de la tercera
dimension condiciones sociales, se identifico que un 71.4% sostienen que las condiciones
sociales brindadas por la entidad son malas, lo cual significa que, el reconocimiento verbal o
escrito, equilibrio entre la vida laboral con lo personal, prestigio social, relaciones
interpersonales y participacion en la toma de decisiones, no son manejadas de forma eficiente,

lo que se refleja como un obstaculo y descontento en los colaboradores.

Concerniente a los resultados de la segunda variable motivacion laboral, se identifico
que de un total de 21 sujetos que participaron en el estudio, un 76.2% presentan niveles bajos
de motivacion, esto se refleja en la falta de entusiasmo, dedicacion e interés al realizar sus

actividades laborales.

En tanto, sobre los resultados mas significativos de sus dimensiones, en base a la
muestra determinada de 21 sujetos que participaron en el estudio; para la primera dimension
necesidad de logro, se encontrd que un 71.4% presentan niveles bajos de necesidad de logro,
es decir, no experimentan una motivacion fuerte para alcanzar metas y logros en su trabajo, por
lo que, muestran menos interés en asumir desafios, superarse a si mismos y alcanzar objetivos
ambiciosos; en caso de la segunda dimensién necesidad de afiliacion, un 76.2 presentan niveles
bajos de necesidad de afiliacion, es decir, no sienten una necesidad fuerte de establecer

relaciones sociales, buscar pertenencia y apoyo en su entorno laboral; lo que se refleja en el
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desinterés por relacionarse con sus comparieros de trabajo o buscar su aprobacion y aceptacion
en el ambito laboral; por Gltimo, para la tercera dimension necesidad de poder, un 71.4%
ostentan niveles bajos de necesidad de poder, es decir, no sienten la necesidad de ejercer
influencia o control sobre sus compafieros de trabajo o colegas en su entorno laboral, lo que se
refleja en la falta de interés en asumir roles de liderazgo, tomar decisiones importantes o buscar

el control en situaciones laborales.

De igual forma, los resultados mas relevantes del andlisis inferencial permitieron
cumplir con el objetivo general, para ello, se tuvo que realizar el contraste de la hipotesis
general, que se baso en verificar si existe relacion significativa entre condiciones laborales y
la motivacioén de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo; se
utilizé el estadistico de prueba rho de Spearman, mediante ella se determind la veracidad de la
hip6tesis mencionada a un nivel de significancia del 0.01 (sig. p. = 0.000 < a= 0.01), asi como
también, se verificd que la relacion existente se da en un nivel muy alto (rs=0.915), por tanto,
es correcto afirma que existe relacion significativa y directa (sig. < 0.05; rs=0.915) entre
condiciones laborales y la motivacién de los colaboradores. Estos resultados coinciden con lo
determinado por (Salamanca, 2018) en su estudio sobre condiciones laborales y bienestar de
los trabajadores, donde sostiene que existe factores ambientales y psicosociales inmersos en
las condicionales laborales que se relacionan con el bienestar de los trabajadores, esta relacion
resulto ser estadisticamente significativa sig. 0.000 (p<0.05); no obstante, los lideres de estas
entidades no le brindan la importancia que se debe, por lo que se evidencia el malestar de sus

colaboradores.

En estudio similar al nuestro, (Aguilar, 2020) encontré un resultado diferente: no existe
relacion significativa entre motivacién y desempefio laboral (rs=0.083, p>0.05), lo cual

significa que, el deficiente desempefio laboral de los asesores de crédito de la financiera no se
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debe a factores motivacionales; por lo que, sugieren realizar otros estudios respecto a esta

variable (desempefio laboral) relacionado con otras variables diferentes a la motivacion.

Por otro lado, (Cadena, 2019) en su estudio sobre Motivacion y desempefio laboral, llegd
a una conclusion que refuerza a la variable motivacion laboral, donde revela que las
necesidades de proteccion y seguridad, y necesidades de autorrealizacién son las que influyen
en un 68% en la motivacion del colaborador; ademas, se identifico que existe relacion
significativa entre motivacion y desempefio laboral, por ende, un colaborador motivado tendra

niveles de desempefio altos.

Asimismo, para el cumplimiento del primer objetivo especifico que se baso en
Identificar la relacidon que existe entre condiciones ambientales de trabajo y la motivacion de
los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, se procedi6 a realizar
el contraste de la primera hipdtesis especifica que consistié en verificar si existe relacion
significativa entre condiciones ambientales de trabajo y la motivacion de los colaboradores
en la CMAC Huancayo; se utilizé el estadistico de prueba rho de Spearman, mediante ella se
determind la veracidad de la hipo6tesis mencionada a un riesgo maximo del 1% (sig. p. = 0.000
< a= 0.01), asi como también, se verificd que la relacion existente se da en un nivel alto
(rs=0.768), por tanto, es correcto afirma que existe relacion significativa y directa (sig. < 0.05;
rs=0.768) entre condiciones ambientales de trabajo y la motivacion de los colaboradores. Estos
resultados concuerdan con lo hallado por (Alvarez, 2021) en su estudio sobre condiciones
ambientales y desempefio laboral, encontr6 que las condiciones ambientales de trabajo guardan
una estrecha relacion con el desempefio laboral (rs=0.641, p<0.05), ademaés la relacion es
directa, por tanto, afirman que mientras las condiciones ambientales sea las méas adecuadas, el

desempefio laboral sera cada vez mejor en los colaboradores de la entidad.
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Asimismo, (Miranda, 2018) en su estudio sobre Ambiente laboral y motivacion del
personal, llega a un resultado que refuerza al nuestro, donde revela que el ambiente laboral se
relaciona con la motivacion en un nivel intermedio, no obstante, se encontré que el 58% de
trabajadores no se sienten motivados, y sustentan que ello se debe al pésimo ambiente laboral
donde cumplen sus actividades laborales, y solo permanecen trabajando porque reciben

incentivos laborales cada cierto tiempo.

En cuanto al cumplimiento del segundo objetivo especifico que se baso en fijar la relacion
que existe entre condiciones de tiempo y la motivacion de los colaboradores en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, se procedio a realizar el contraste de la segunda
hipotesis especifica que consistio en verificar si existe relacion significativa entre condiciones
de tiempo y la motivacion de los colaboradores en la entidad mencionada; se utilizé el
estadistico de prueba rho de Spearman, mediante ella se determing la veracidad de la hipotesis
mencionada a un riesgo maximo del 1% (sig. p. = 0.000 < a= 0.01), ademas, es preciso
mencionar que la relacion existente se da en un nivel muy alto (rs=0.916), por tanto, es correcto
afirma que las condiciones de tiempo se relaciona de manera significativa y directa (sig. < 0.05;
rs=0.916) con la motivacion de los colaboradores. Estos resultados en cierta medida
concuerdan con lo encontrado por (Piscoya y Cérdenas, 2022) quien sostiene que las
condiciones de tiempo guardan relacion con el desempefio laboral, dicha relacion es
significativa y moderada (rs=0.637; p<0.05), lo cual significa que, mientras la jornada laboral
no se respeta, y las horas extras no son retribuidos, el desempefio laboral de los trabajadores

disminuira.

En un estudio realizado por (Gémez, 2018) encontré un resultado que respalda al nuestro,
donde la mayoria de trabajadores del rubro bancario se sienten motivados, ya que las cifras

estadisticas superan el 80% del total de encuestados, esto debido a que gozan de beneficios
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como: dia libre por cumplearios, flexibilidad en el horario, incentivos monetarios y facilidades

mediante teletrabajo; lo que les motiva para desempefarse eficientemente en sus labores.

Para finalizar, en cuanto al cumplimiento del tercer objetivo especifico que se baso en
analizar la relacion que existe entre condiciones sociales y la motivacion de los colaboradores
en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, se procedié a realizar el contraste de la
tercera hipotesis especifica que consistié en verificar si existe relacion significativa entre
condiciones sociales y la motivacion de los colaboradores en la entidad mencionada; se utilizé
el estadistico de prueba rho de Spearman, mediante ella se determind la veracidad de la
hip6tesis mencionada a un riesgo maximo del 1% (sig. p. = 0.000 < a= 0.01), asimismo, es
preciso mencionar que la relacion existente se da en un nivel moderado (rs=0.584), por tanto,
es correcto afirma que las condiciones sociales se relaciona de forma significativa y directa
(sig. < 0.05; rs=0.584) con la motivacion de los colaboradores. (Piscoya y Cardenas, 2022)
encontrd un resultado similar en su estudio sobre condiciones laborales y desempefio laboral,
donde sostiene que la dimensién condiciones sociales se relaciona significativamente
(rs=0.488; p<0.05) con el desempefio laboral, dicha relacion se da en un nivel bajo, lo que
significa, en cierta forma si la entidad brinda buenas condiciones sociales, el desemvolvimiento

de los colaboradores en sus actividades laborales se vera mejorado.
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Conclusiones
La presente tesis, ha llevado a cabo una investigacion exhaustiva sobre las condiciones
laborales y motivacion de los colaboradores en la CMAC Huancayo — Agencia Pilcomayo.
Mediante un analisis de datos y revision detallada de la literatura, se han extraido conclusiones
significativas que permiten una comprension profunda de la relacién entre las condiciones
laborales y motivacion de los colaboradores. Seguidamente, se presentan las conclusiones
claves de la investigacion.

1. En cumplimiento del objetivo general, se encontrd que existe relacion significativa y
directa (p valor < 0.05; rs=0.915) entre condiciones laborales y la motivacion de los
colaboradores en la CMAC Huancayo; asi como también, se verifico que dicha
relacién se da en un nivel muy alto. Ademas, se hall6 que, en un 76.2% las condiciones
laborales brindadas por la entidad son malas, y, por otro lado, existe la presencia de
niveles bajos de motivacién en los colaboradores en un 76.19%. En base a ello se
afirma lo siguiente, mientras las condiciones laborales sean adecuadas, los niveles de
motivacion en los colaboradores se incrementaran.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, se afirma que existe relacion significativa y
directa (p valor < 0.05; rs=0.768) entre condiciones ambientales de trabajo y la
motivacidn de los colaboradores en la CMAC Huancayo; asimismo, se verifico que la
relacién existente se da en un nivel alto. Estos resultados, conlleva a firma que
mientras las condiciones ambientales de trabajo como ruido, temperatura,
iluminacién, sistema eléctrico, mobiliario y equipos tecnoldgicos sean adecuadas, la
motivacion en los colaboradores sera cada vez més alto.

3. Respecto al segundo objetivo especifico, se afirma que las condiciones de tiempo se
relacionan de forma significativa y directa (p valor < 0.05; rs=0.916) con la

motivacién de los colaboradores en la CMAC Huancayo; ademas, es preciso
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mencionar que la relacion mencionada se da en un nivel muy alto. A partir de estos
resultados se infiere que mientras los colaboradores experimenten adecuadas
condiciones de tiempo como la duracion de la jornada laboral, permisos, licencias,
retribucion por horas extras y horarios flexibles, los niveles de motivacién de los
mismos aumentaran considerablemente.

Finalmente, en cuanto al tercer objetivo especifico se afirma que, las condiciones
sociales se relacionan de manera significativa y directa (p valor < 0.05; rs=0.584) con
la motivacién de los colaboradores en la CMAC Huancayo; asimismo, es preciso
mencionar que la relacion existente se da en un nivel moderado. En base a ello, se
infiere que en cierta medida si los colaboradores experimentan condiciones sociales
adecuadas como reconocimiento verbal o escrito por sus logros o esfuerzo, equilibrio
entre la vida laboral con lo personal, prestigio social, buenas relaciones
interpersonales y oportunidad de participacion en la toma de decisiones, la motivacion

en los mismos se presentara en niveles altos.
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Recomendaciones
Las conclusiones presentadas anteriormente, ofrecen una perspectiva valiosa para la
intervencion efectiva y estratégica de los lideres de la CMAC Huancayo — agencia Pilcomayo,
a fin de poder mejorar el entorno de trabajo y mantener niveles altos de motivacion en los
colaboradores. Seguidamente, se presentan las recomendaciones basadas en los hallazgos:

1. Dada la relacion significativa y directa entre condiciones laborales y motivacion, se
recomienda llevar a cabo evaluaciones periodicas respecto a las condiciones laborales,
considerando aspectos como ambiente fisico, relaciones interpersonales, las politicas
de recursos humanos y jornada laboral. Mediante estas evaluaciones, la entidad podra
identificar areas de mejora a fin de promover un entorno laboral motivador y saludable
para los colaboradores.

2. En vista de que los resultados revelaron una relacion significativa y directa entre
condiciones fisicas ambientales y motivacién laboral, se sugiere optimizar la
distribucion de los espacios fisicos de trabajos, eliminacion de ruidos perturbantes,
mantener una temperatura e iluminacién adecuada, disposicion de mobiliario y equipos
tecnoldgicos en buenas condiciones; a fin de mantener un ambiente fisico comodo y
agradable para los colaboradores.

3. Basandonos en la relacion directa identificada, la entidad mediante el area de recursos
humanos debera disefiar e implementar politicas que brinden flexibilidad en los horarios
de trabajo, otorgar permisos, licencias y retribucion monetaria por horas extras
laboradas. Esto ayudara a incrementar los niveles de motivacion en los colaboradores.

4. Para incrementar la confiabilidad de los resultados, se sugiere ampliar la muestra y
llevar a cabo investigaciones longitudinales que permitan analizar tendencias y una
comprension mas profunda sobre las relaciones identificadas. Esto proporcionaria una

vision méas completa de la interaccién entre las variables de estudio.
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Titulo: Condiciones laborales y motivacion de los colaboradores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo — 2023.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
¢Cuél es la relacion que existe entre  Establecer la relacion que existe Existe relacion significativa entre Método general:
condiciones laborales y la motivacién entre condiciones laborales y la condiciones laborales y la motivacion de D1. Condiciones Método cientifico
de los colaboradores en la Caja motivacion de los colaboradores en los coIaboraQores en la Caja Municipal de ambientales de Me,étodos espepificos:
Municipal de Ahorro y Crédito la ,C_aua Municipal de Ahorro y Ahorroy Crédito Huancayo — 2023. trabajo Mgtodo hlpotgtl_co - deductivo
Crédito Huancayo — 2023. Método estadistico
Huancayo — 2023? _ _ _ _ Tipo de investigacion:
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPITESIS ESPECIFICOS V1. Basica.
Condiciones  p2 Condiciones  Nivel de investigacion:
PE1 OE1 HE 1. laborales de tiempo Correlacional
¢Qué relacion existe entre condiciones  Identificar la relacién que existe Existe relacion significativa entre Disefio de investigacién: No
ambientales de trabajo y lamotivacién entre condiciones ambientales de condiciones ambientales de trabajo y la experimental - transaccional
de los colaboradores en la Caja trabajo y la motivaciéon de los motivacion de los colaboradores en la D3. Condiciones
Municipal de Ahorro y Crédito colaboradores en la Caja Municipal Caja Municipal de Ahorro y Crédito sociales 0,
de Ahorro y Crédito Huancayo — Huancayo —2023. /j
Huancayo — 2023? 2023 M r
D1. Necesidad de \ |
PE2 OE 2. HE 2. logro 0.
¢ Qué relacion existe entre condiciones  Fijar la relacion que existe entre Existe relacion significativa entre Donde:
de tiempo y la motivacion de los condiciones de tiempo 'y la condiciones de tiempoy la motivacion de M: muestra
colaboradores en la Caja Municipal de motiva}cién de_lqs colaboradores en los colaborado_res en la Caja Municipal de O: Obse_ryacién (ly?2)
Ahorroy Crédito Huancayo — 2023 la Caja Municipal de Ahorro y Ahorroy Crédito Huancayo — 2023. ) R: relacion
° Crédito Huancayo — 2023. V2. D2. Necesidad de  poplacion: estara conformado por
Motivacign  *\liacion 21 trabajadores de la Caja
PE3 OE 3 HE 3. laboral Municipal de Ahorro y Crédito
¢ Qué relacion existe entre condiciones  Analizar la relacion que existe entre  Existe  relacién  significativa entre Huancayo, Agencia de Pilcomayo.

sociales y la motivacion de los
colaboradores en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Huancayo — 2023?

condiciones sociales y la motivacion
de los colaboradores en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo — 2023.

condiciones sociales y la motivacién de
los colaboradores en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Huancayo — 2023.

D3. Necesidad de
Poder

Muestra: Muestra censal
Instrumento: Cuestionario
Técnicas de procesamiento y
analisis de datos:

Programas Excel y Spss v26
Estadistica inferencial: coeficiente
de correlacion rho de Spearman
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Anexo N°02: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicidn conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Ilf/lsggil?igr?
lluminacion favorable
La medicién de la variable DI1. Ruido
(Chiavenato, 2011) define a las condiciones  laborales sera Condiciones Temperatura adecuada Ordinal
condiciones laborales como mediante un cuestionario, que ?Q;);jegtales de Muebles y equipos adecuados
“todas las circunstancias y sera disefiado entorno a sus tres Seguridad del sistema eléctrico
) caracteristicas en las que los dimensiones: Condiciones Duracién de la jornada laboral
Variable 1 gpleados  desempefian  sus  ambientales de trabajo, de  D2. Facilidad mediante horario flexible
C& r;)c::rc;?gses funciones, incluyendo aspectos tiempo y sociales; la cual estara ~Condiciones Permisos y licencias
como el entorno fisico, las comprendido por 15 jtems detiempo Compensacion por horas extras
politicas de recursos humanos, la  (escala de Likert-cinco niveles), Perlodos.de. descanso . . - .
. , ) - Reconocimiento por mi superior y compafieros de trabajo
jornada laboral, entre otros af!n de establecer la reIaC|_or1 que p3 El puesto de trabajo proporciona prestigio social
(p-475). existe  entre  condiciones  condiciones Relaciones personales en el lugar de trabajo
laborales y la motivacion. sociales Participacion en la toma de decisiones
Equilibrio entre la vida laboral y personal
Exigente en la realizacion de las tareas
. Desarrollo profesional constantemente
) ) La medicion de la wvariable D1. Necesidad Enfoque a alcanzar las metas y objetivos compartidos. )
(Chl.avellwato, 2017) defllne a la motivacion laboral sera de logro Trabajo rodeado con profesionales competentes Ordinal
motivacion como “el impulso . cuestionario, que Desempefio cada vez mejor en su area de trabajo
Irzzir:;quﬁr:fvaai::\??dzzrsoliz seré disefiado entorno a sus tres Cooperacion y trabajo en equipo
o ' dimensiones: Necesidades de Relaciones de amistad duraderas.
Variable 2: dedicacion, |r’1t<?res y esfuerzo, logro, de afiliacion y de poder; la D2. Necesidad Capacidad de resolver conflictos.
Motivacion C?n el propdsito de aI.(:ar.uar cual estard comprendido por 15 de Afiliacion Empatia y compresion con los demas.
laboral ciertos objetivos

organizacionales o personales, y
que es influido por factores que
satisfacen sus necesidades y
deseos” (p.52)

items (escala de Likert-cinco
niveles), a fin de establecer la
relacibn que existe entre
condiciones laborales y la
motivacion.

D3. Necesidad
de poder

Trabajo en base a las normas establecidas por la
organizacion

Efectividad en roles de liderazgo

Efectividad en la toma de decisiones en situaciones
dificiles

Dificultad en asumir fracasos

Control y dominio sobre los demas.

Problemas de estrés
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Variable Dimensiones Indicadores Items Respuesta
D1. lluminacién favorable 1. Considero que la iluminacion favorece a un ambiente adecuado de trabajo.
Condiciones Ruido 2. En mi centro de trabajo siento que los niveles de ruido son perturbantes durante
ambientales la realizacion de mis actividades.
de trabajo Temperatura adecuada 3. En mi centro de trabajo la temperatura es adecuada.
Muebles y  equipos 4. En las instalaciones de la empresa, los muebles y equipos tecnoldgicos son
adecuados adecuados y ergonémicos.
Seguridad del sistema 5. En mi centro de labores el sistema eléctrico es seguro y adecuado.
eléctrico
Duracion de la jornada 6. En mi centro de trabajo se respeta la duracion de la jornada laboral establecida.
laboral
Facilidad mediante 7. Considero que la empresa me brinda facilidades como horarios flexibles para
D2. horario flexible llevar acabo mis funciones o tareas asignadas.
Condiciones Permisos y licencias 8. Enmi centro de trabajo otorgan permisos y licencias de acuerdo a la normativa (1) Totalmente en
de tiempo establecida. desacuerdo
V.l: Compensacion por horas 9. En laempresa donde laboro, el trabajo por horas extras es reconocida y (2) En glesacuerdo
Condiciones extras compensada de acuerdo a lo establecido en la normativa. (3) Indiferente
laborales Periodos de descanso 10. Considero que los periodos de descanso brindados por la empresa son adecuados. ~ (4) De acuerdo
— - — - — - - (5) Totalmente de
Reconocimiento por mi 11. Cuando realizo un buen trabajo, obtengo reconocimiento por parte de mi superior
superior y compafieros de y compafieros de trabajo. acuerdo
trabajo
El puesto de trabajo 12. El puesto de trabajo que actualmente ocupo me proporciona prestigio social ante
proporciona prestigio la sociedad.
3. social
Condiciones Relaciones personales en 13. Considero que es facil crear y mantener buenas relaciones interpersonales con
sociales el lugar de trabajo mis comparieros de trabajo.
Participacion en la toma 14. La empresa me brinda la oportunidad de participar en el proceso de toma de
de decisiones decisiones para alcanzar los objetivos establecidos.
Equilibrio entre la vida 15. Siento que la empresa se preocupa por mantener un equilibrio entre la vida

laboral y personal

laboral y personal de sus trabajadores.
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V2.
Motivacion
laboral

Exigente en la realizacion
de las tareas

16.

Considero que soy exigente con mis compafieros de trabajo en la realizacion de
tareas u otras actividades laborales.

Desarrollo  profesional 17. Me preocupo por mi desarrollo profesional constantemente.
constantemente
D1 Enfoque a alcanzar las 18. Enfoco mis esfuerzos en alcanzar las metas y objetivos compartidos.
. metas y objetivos
Necesidad de .
logro compa:\rtldos. _ _ _
Trabajo rodeado con 19. Me gusta trabajar con profesionales competentes y con altas capacidades.
profesionales
competentes
Desempefio cada vez 20. Me esfuerzo para que mi desempefio sea cada vez mejor en mi area de trabajo.
mejor en su area de trabajo
Cooperacion y trabajo en 21. Soy colaborativo y participo activamente en los trabajos en equipo.
equipo
Relaciones de amistad 22. Me gusta entablar relaciones de amistad duraderas.
duraderas.
D2. Capacidad de resolver 23. Considero que puedo resolver conflictos en situaciones diversos dentro de la
Necesidad de conflictos. empresa.
afiliacion Empatia y compresion 24. Soy empatico y comprensivo con mis compafieros de trabajo.
con los demas.
Trabajo en base a las 25. Considero que mis labores lo realizo en base a las normas establecidas por la
normas establecidas por la organizacion.
organizacion
Efectividad en roles de 26. Considero que puedo desempefiar el rol de lider con efectividad.
liderazgo
Efectividad en la toma de 27. Considero que soy efectivo en la toma de decisiones en situaciones dificiles.
decisiones en situaciones
D3. dificiles
Necesidad de Dificultad en  asumir 28. Siento que se me dificulta asumir fracasos o situaciones de frustracion.
poder fracasos

Control y dominio sobre
los demas.
Problemas de estrés

29.

30.

Me gusta mantener el control y dominio cuando se me responsabiliza de alguna
actividad.
Siento que me estreso con facilidad por situaciones diversos.

(1) Totalmente en
desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente
de acuerdo
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CUESTIONARIO 1: CONDICIONES LABORALES

Estimado Colaborador:
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El presente cuestionario tiene como proposito acopiar informacion sobre las condiciones laborales
brindados por la entidad financiera. Por lo que, se pide sinceridad y ser bastante objetivo en sus
respuestas. De ante mano se le agradece por su valiosa participacion, considerando que los
resultados de esta investigacion cientifica contribuiran en la seguridad y salud de los trabajadores

de su institucion.

Instrucciones: El cuestionario comprende 15 items, con cinco alternativas de respuesta. Lee
atentamente y marque con un (X) la respuesta que usted considere correcta, de acuerdo a lo

siguiente:
1 2 3 4 5
Totalmente  en | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente  de
desacuerdo acuerdo
N° items Respuesta
V1: Condiciones laborales 112134 |5
D1. Condiciones ambientales de trabajo
1 Considero gue la iluminacion favorece a un ambiente adecuado de trabajo.
2 En mi centro de trabajo siento que los niveles de ruido son perturbantes durante
la realizacion de mis actividades.
En mi centro de trabajo la temperatura es adecuada.
4 En las instalaciones de la empresa, los muebles y equipos tecnoldgicos son
adecuados y ergonémicos.
5 En mi centro de labores el sistema eléctrico es seguro y adecuado.
D2. Condiciones de tiempo
6 En mi centro de trabajo se respeta la duracion de la jornada laboral establecida.
7 Considero gue la empresa me brinda facilidades como horarios flexibles para
Ilevar acabo mis funciones o tareas asignadas.
8 En mi centro de trabajo otorgan permisos y licencias de acuerdo a la normativa
establecida.
9 En la empresa donde laboro, el trabajo por horas extras es reconocida y
compensada de acuerdo a lo establecido en la normativa.
10 | Considero que los periodos de descanso brindados por la empresa son adecuados.
D3. Condiciones sociales
11 | Cuando realiz6 un buen trabajo, obtengo reconocimiento por parte de mi superior
y compaferos de trabajo
12 | El puesto de trabajo que actualmente ocupo me proporciona prestigio social ante
la sociedad.
13 | Considero que es facil crear y mantener buenas relaciones interpersonales con
mis comparfieros de trabajo.
14 | Laempresa me brinda la oportunidad de participar en el proceso de toma de
decisiones para alcanzar los objetivos establecidos.
15 | Siento que la empresa se preocupa por mantener un equilibrio entre la vida

laboral y personal de sus trabajadores.




CUESTIONARIO 2: MOTIVACION LABORAL

Estimado Colaborador:
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El presente cuestionario tiene como propdsito acopiar informacion sobre la motivacion laboral.
Por lo que, se pide sinceridad y ser bastante objetivo en sus respuestas. De ante mano se le
agradece por su valiosa participacion, considerando que los resultados de esta investigacion

cientifica contribuiran en la gestion del talento humano de su institucion.

Instrucciones: El cuestionario comprende 15 items, con cinco alternativas de respuesta. Lee
atentamente y marque con un (X) la respuesta que usted considere correcta, de acuerdo a lo

siguiente:
1 2 3 4 5
Totalmente  en | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente  de
desacuerdo acuerdo
N° items Respuesta
\2: Motivacién laboral 2134 |5
D1. Necesidad de logro
1 | Considero que soy exigente con mis compafieros de trabajo en la realizacion de
tareas u otras actividades laborales.
2 Me preocupo por mi desarrollo profesional constantemente.
3 Enfoco mis esfuerzos en alcanzar las metas y objetivos compartidos.
4 Me gusta trabajar con profesionales competentes y con altas capacidades.
5 Me esfuerzo para que mi desempefio sea cada vez mejor en mi area de trabajo.
D2. Necesidad de afiliacion
6 | Soy colaborativo y participo activamente en los trabajos en equipo.
7 Me gusta entablar relaciones de amistad duraderas.
8 | Considero que puedo resolver conflictos en situaciones diversos dentro de la
empresa.
9 | Soy empatico y comprensivo con mis compafieros de trabajo.
10 | Considero que mis labores lo realizo en base a las normas establecidas por la
organizacion.
D3. Necesidad de poder
11 | Considero que puedo desemperiar el rol de lider con efectividad.
12 | Considero que soy efectivo en la toma de decisiones en situaciones dificiles.
13 | Siento que se me dificulta asumir fracasos o situaciones de frustracion.
14 | Me gusta mantener el control y dominio cuando se me responsabiliza de alguna
actividad.
15 | Siento que me estreso con facilidad por situaciones diversos.
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Anexo N°05: La Data de Procesamiento de Datos

VARIABLE 1: CONDICIONES LABORALES

TOTAL

61

25
21

17
29
18
45

43

22
21

27
24
20
51

23
21

55
33
19
20
18

CONDICIONES SOCIALES

19

17
14

18
11

18
13

15 |TOTAL

14

13

12

CONDICIONES DE TIEMPO

20
10

10

14
13

10

16

18
11

10 |[TOTAL| 11

9

7

6

CONDICIONES
AMBIENTALES DE

TRABAJO

4

TOTAL

22

10
11

14

14
16
12

12

10
17

19

5

2
5
3
5
3
5
4
5
4
4
3
5
5
5
4
3
4
5
5
1
1
1

1

1

1
1

1

1
1

DIMENSIONES

SUJETOS/ITEMS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL
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Anexo N°06: Consentimiento Informado
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Anexo N°07: Evidencias de la Aplicacion de los Instrumentos
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