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Proceso en linea

La Coordinacién de la Unsdad de Planificacion de la Escuela de Clencias Peicoldgicas de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, extience la presanie

Créditos del Programa de Desarrollo Profesional

Al estudiante

Marlen Andrea Veliz Florian 201115291

Por haber acumulado los 10 Créditos del Programa de Desarrollo Profesional que constituyen
requisito obligatorio para la graduacitn de la Licenciatura en Psicologia segin consta en &l Punto Tercero
(3") de Acta 38-2014 de sesidn ordinaria, celebrada por Consejo Direcfivo de la Escusla de Ciencias
Psicologicas el 09 de Septiembre de 2014, en la que se APROBO : Ruta critica, Protocolo y Normativo del
Proceso de Graduacidn de la Licenciatura en Psicologia de acuerde al mandato del Redisefio
Curricular 2010-2014.

Para los usos legales procadentes se axtiende k& presente an la
Ciudad de Guatemata 09 de noviembre de 2020

Atentameante,

Id y ensefiad a todos




,eusm UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUA :
TRCINIAMA  ESCUELA DE CIENCIAS PSCDLW S o

INFORME FINAL

. Guatemala, 19 de abril de 2021

Sefiores

Conscjo Directivo

Escuela de Ciencias Psicologicas
Centro Universitario Metropolitano

Me dirijo a ustedes para informarles que la licenciada Reyna Aracely Corado Recinos
ha procedido a la revision y aprobacion del INFORME FINAL DE INVESTIGACION
titulado:

“RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y MOTIVACION
PSICOSOCIAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE
LA FEDERACION NACIONAL DE FUTBOL DE GUATEMALA™,

ESTUDIANTE: DPL No.
Marlen Andrea Veliz Florian 2194252990101

CARRERA: Licenciatura en Psicologia

El cual fue aprobado el 16 de marzo de 2021 por el Coordinador del Centro de
Investigaciones en Psicologia CIEPs-, Se recibicron documentos originales completos el 13
de abril de 2021, por lo que se solicita continuar con los trimites correspondientes.

¢. archivo

Ceniro Univenitano Metropollano - CUM - Edificio *A”™
9* Avenida 945, zona 11 Guatemalo, CA. Teléfono 24-187530



ESCUELA DE CIENCIAS PSCIOLOGICAS (IE
REG. 2020

e UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
TRICENTENARIA

Guatemala. 19 de abnil de 2021

Licenciado Marco Antonio de Jesus Garcia Enriquez
Coordinador

Centro de Investigaciones en Pyicologin CIEPs
Escucla de Ciencias Psicologicas

De mancera atenta me dirijo a usted para informarle que he procedido a la revision del
INFORME FINAL DE INVESTIGACION. titulado:

“RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y MOTIVACION
PSICOSOCIAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA
FEDERACION NACIONAL DE FUTBOL DE GUATEMALA™,

ESTUDIANTE: DPIL. No.
Marlen Andrea Veliz Florian 2194252990101

CARRERA: Licenciatura en Psicologia

Por considerar que ¢l trabajo cumple con fos requisitos establecidos por ¢l Centro de
Investigaciones en Psicologia, emito DICTAMEN FAVORABLE ¢l 16 de marzo de 2021, por
lo que se solicita continuar con los tramites respectivos.

-

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS

DOCENTE REVISORA

¢. archivo

Centro Universitario Mefropolitano - CUM - Edificio "A”
9% Avenida 9-45. 2ona || Guatemala, CA. Teléfono 24-187530



F- Usm UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
AP Thicintinamia  ESCUELA DE CIENCIAS PSCIOLOGICAS

CIEPs. 039-2021
Guatemala 04 de mayo de 2021

M.A. Mayra Luna de Alvarez )
Coordinacién

Unidad de Graduacion

Escuela de Ciencias Psicoldgicas

M.A. de Alvarez:

Se traslada el expediente de |2 estudiante Marien Andrea Veliz Florian
DPI. No. 2194252990101 de la carrera de Licenciatura en Psicologia solicitado
por su persona segun oficio UG-557-2016 de fecha 28 de noviembre de 2016 a
la Unidad de Graduacién.

Informe Final titulado “RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA
LABORAL Y MOTIVACION PSICOSOCIAL DE LOS COLABORADORES DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA FEDERACION NACIONAL DE FUTBOL DE
GUATEMALA".

El mismo contiene los sigulentes documentos:

Carta Informe Final de la Coordinacion, Carta Informe final del revisor, carta de
aprobacion Tabla y Proyecto, carta de ia Institucién, carta del asesor del Informe
Final, fotocopia DPI y constancia expediente de graduacion hoja rosada, boleta
de control para el departamento de Control Académico.

Sin otro particular me suscribo
Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS"”

stig
"Mayra Gutiérrez”

¢, archivo

Cento Universitario Metropoitano - CUM - Edificio A"
9* Avenida 9-45, 20na 11 Guatemala, CA. Telélono 24-187530
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G'ﬁ"ate Federacion Nacional de Fathol de Guatema'a

Guatemala 9 de eotubre de 2020,

Licenciado
Marco Antonio de Jesus Garcia Enriquez

Coordinador Centre de Investizaciones en Psicologia {(CIEPS)
“Maya Gutiérrez"

Desedndole éxito al frente de sus labores, por este medio le informo que la estudiante

MARLEN ANDREA VELIZ FLORIAN, CUI 2194 25293 0103, realiz6 en esta Institucién 120
entrevistas a colaboradores de la Federacidn Nacional de Fitbo! de Guatemala como
parte del trabajo de Investigacién titulado: “Relacién entre calidad de vida laboral y
motivacién psicosocial de los colaboradores del drea administrativa de la Federacién
Nacional de Futbol de Guatemala”, en el periodo comprendido del 10 de septiembre al
23 de septiembre del afio 2020, en horario de 09:00 a 12:00 horas.

La estudiante en mencién cumplié con lo estipulado en su proyecto de investigacién, por

lo que agradecemos la participacién en beneficio de nuestra institucian.

Sin otro particular, me suscribo, atentamente,

Secretario Gengral Administrativo Adjunto
Federacién Nacional de Futbol de Guatemala

22. Calle 15-57. Zona 15, Boulevard Vista Hermosa, Guatemala, C.A. 01015
PBX: (502) 2315-7777 | FAX:(502) 2315-7780 | www.fedefutguatemala.org



Guatemala 21 de octubre del 2020

Licenciado

Marco Antonio de Jesis Garcia Enriquez

Coondinador Centro de Investigaciones en Psicologia (CIEPs)
“Mayra Guiiérrez”

Por este medio me permito informarle que he tenido bajo mi cargo la asesoria de contenido
del informe de investigacibn titulado “Relacidn entre calidad de vida laboral v motivaciin
psicosocial de los colaboradores del drea administrativa de la Federacidn Nacional de
Futhol de Guatemala®™ reahizado por la estudiante MARLEN ANDREA VELIZ FLORIAN,
2194 25299 0101.

El trabajo cumple con los requisiios establecidos por el Ceniro de Invesigaciones en
Paicologia, por lo que emito DICTAMEN FAVORABLE y solicito se proceda a la revision
v aprobaciin del correspondiente.

Sin otro particular, me suscnbo,

Atenlamente,




PADRINOS DE GRADUACION

POR MARLEN ANDREA VELIZ FLORIAN

JORGE MARIO VELIZ PONCE
LICENCIADO EN CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES
COLEGIADO 975

MARIO JOSE VELIZ FLORIAN
INGENIERO INDUSTRIAL
COLEGIADO 15289
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RESUMEN

Este trabajo tuvo como finalidad evidenciar la “Relacion entre calidad de vida laboral
y motivacion psicosocial de los colaboradores del &rea administrativa y operativa de la

Federacion Nacional de Futbol de Guatemala” investigadora Marlen Andrea Veliz Florian.

Para llevar a cabo esta investigacion se entrevistaron a colaboradores del &rea
administrativa y operativa de la Federacion Nacional de Fatbol de Guatemala. Todos ellos

en un rango de edades 20 a 60 afos, con escolaridad de sexto primaria a nivel Universitario.

Se utilizé un cuestionario de datos personales elaborado por la investigadora y asesor,
Instrumento de calidad de vida laboral elaborado por Blaumer y Lengerman (1971), Escala

de Motivaciones Psicosociales de Fernandez (1987).

Durante la ultima década se ha incrementado el interés por la implementacion de
innovaciones en el trabajo y de mejoras significativas en la calidad de vida laboral, debido al
aumento de colaboradores desmotivados con su trabajo, presos de la frustracion y tension
laboral, esta desmotivacion ha ido en crecimiento, ocasionando graves consecuencias hacia

las experiencias en la calidad de vida de los colaboradores.

Dentro de los motivos psicosociales los aspectos que incluyen son la afiliacion,
pertenencia de grupo, estima, reconocimiento social, autoestima, realizacion, iniciativa,
logro, poder y seguridad. Los motivos se deben inferir a traves de la conducta que realiza el
individuo con relacion a diversos tipos de incentivos y en un ambiente de desarrollo, en este

caso su trabajo.

La calidad de vida tiene que ver con metas, objetivos, programas, ambientes fisicos,
actitudes deseables, estilos cognitivos, estilos de vida, estilos de ensefianza, complejidad del
trabajo que se realiza, tecnologias, el ambiente familiar, la direccién administrativa y otros

aspectos que se derivan de los ya mencionados.



PROLOGO

Existen antecedentes que la produccién en el trabajo de una persona desmotivada es
mucho menor al de una persona motivada. A la vez conocemos por la pirdmide de “Jerarquia
de Necesidades” de Maslow que la gama de necesidades del individuo para sentirse motivado

en el trabajo es muy amplia y no se basa Unicamente en la remuneracion econémica.

Un empleado motivado, se identifica con los objetivos de la empresa, y trabaja para que
esta los alcance. Por el contrario, un empleado desmotivado trabajard sin aportar mayores
beneficios para su departamento, e incluso sin llegar a alcanzar los minimos objetivos de

rendimiento que se le soliciten.

De estas premisas surge la necesidad de realizar programas de motivacion que tengan
como objetivo poner en practica acciones especificas cuyos objetivos sean cumplir con las
necesidades del personal, para lograr de esta forma aumentar su nivel de satisfaccion y

desarrollar sus potenciales al maximo, con el fin de elevar su productividad.

La calidad de vida laboral en general se asocia con las presiones o el estrés que se maneja
en el trabajo, el objetivo principal por el que se realiza esta investigacion es evidenciar que
existen variedad de factores que intervienen. Es importante asegurar que la cantidad de
trabajo esté de acuerdo con las funciones de los puestos, asi como con los recursos de los

colaboradores.

Es importante saber que, si las personas sienten que su trabajo es algo importante y
significativo, se encontraran mas satisfechos y comprometidos, y de esa forma seran capaces

de realizar su trabajo con eficiencia y eficacia.

Los factores psicosociales pueden afectar el compromiso de trabajo y salud ocupacional.
Por esta razon es importante que con los resultados que se obtuvieron de la investigacion y
estar al tanto de como se desenvuelve el individuo en su entorno, en la organizacion, la

empresa, los jefes, entenderan la forma del individuo puede trabajar satisfactoriamente.

El abordar este tema, evidencié en los resultados el estado en que actualmente se
encuentran los colaboradores en la Federacion Nacional de Fitbol de Guatemala, verificar si

existe una inestabilidad laboral, esto debido al cambio de autoridades meses atras.



El nivel de resistencia al cambio en los colaboradores de la FEDEFUT debe ser
minimizado, por lo que se hace necesario la implementacion de talleres o programas de
motivacion, los que permitiran a los directivos de la empresa conocer las necesidades del
personal, para que, en la medida de lo posible y de forma programada, se trabaje en linea del
nivel de satisfaccion, asi obteniendo que los objetivos personales concuerden con los
objetivos estratégicos de la Federacion Nacional de Futbol y asi mejorar la motivacion del

recurso humano.

Fue de importancia el estudio de calidad de vida laboral de cada colaborador, asi los
resultados mostraron a los jefes un pardmetro tanto de los aspectos importantes y conectados
con el contexto del individuo, y asi evidenciaron el nivel de eficiencia laboral de cada
colaborador, los colaboradores que no obtuvieron resultados favorables, los jefes podran
implementar un plan de accion de motivacion y asi lograr la estabilidad para un mejor

desempefio.

El resultado que se obtuvo al realizar la investigacion fue de utilidad para la Federacion
Nacional de Futbol de Guatemala, quienes fueron los beneficiados con los resultados, debido

a que podran implementar acciones para mejorar los indices.



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO

1.1 Planteamiento del problema

El trabajo es una parte esencial de la vida del ser humano debido a que es el aspecto de
la vida que brinda las condiciones entre la sociedad y el ser humano cuando este se encuentra
a gusto en su trabajo, y asi ha evolucionado en todos los periodos histéricos, y cuando esto
no sucede y su trabajo no cuenta con las condiciones de estabilidad, tiende a presentar niveles

de frustracion en las condiciones psicoldgicas y sociales del ser humano.

Sin embargo, durante la Gltima década se ha aumentado el interés de la implementacion
de innovaciones en el trabajo, las cuales son significativas en la calidad de vida de cada
colaborador, debido a que existe un nimero alto de colaboradores inconformes con su
trabajo, presos de la frustracion y tension laboral, las cuales por su aumento han sido

consecuencia en las experiencias en la calidad de vida laboral de los colaboradores.

Se enfatiza que existen aspectos psicosociales que infieren a través de la conducta del
individuo con relacién a distintos tipos de incentivos y al ambiente de desarrollo (Fernandez,
1987). Se hace mencion que la calidad de vida tiene que ver con metas, objetivos, actitudes

deseables, estilos de vida entre otros segun infiere el autor (Munguia, 2002).

Asi mismo cada ser humano por si mismo descubre y construye su propia “calidad de
humano” a través de las relaciones con otras personas, por ello se impulsa a aceptar que las
actitudes del hombre no dependen solo de sus rasgos psicoldgicos, sino que son el resultado
de la interaccion dentro del contexto social de la cual se encuentran laborando, este es el

objetivo de la presente investigacion.

En el ambito laboral es importante superar el miedo que puedan presentar los
colaboradores, ya que a veces temen preguntar o defender sus puntos de vista en relacion a

su trabajo, lo que puede generar inestabilidad dentro de su contexto.

Por lo expuesto anteriormente surge el siguiente planteamiento: ¢existe relacion entre la
calidad de vida laboral y la motivacion psicosocial? ;Una adecuada percepcién de la calidad

de vida laboral influye en la motivacion psicosocial? ¢La calidad de vida laboral se relaciona



con la motivacion psicosocial? ¢Existe diferencia entre la percepcion de calidad de vida y la

motivacién psicosocial?
Objetivos

1.1.1 Objetivo general:

Identificar si la calidad de vida laboral esta relacionada con los factores
motivacionales y psicosociales de cada sujeto, para explicar la conducta afectiva de los

colaboradores del area administrativa de la Federacion Nacional de Futbol de Guatemala.

1.2.2 Obijetivos especificos:

e Establecer la relacién existente entre el valor de la calidad de vida laboral y la
motivacion psicosocial de los colaboradores.

e Relacionar cada uno de los motivos psicosociales que se van a medir con las
dimensiones de calidad de vida laboral de cada colaborador.

e Establecer las diferencias en ambos grupos dentro de las dimensiones de la calidad

de vida laboral y los factores de la motivacion psicosocial.



1.2 Marco teorico
1.2.1 Calidad de vida en el trabajo
1.2.1.1 Calidad de Vida

En los afios setenta empezaron a difundirse las concepciones de calidad de vida, a raiz de
la inquietud de querer comprender y explicar el incremento de las patologias sociales en los
paises en desarrollo, que, a pesar de las condiciones elevadas en los niveles de bienestar, se
evidencia que los sintomas de descomposicidn social, pérdida del sentido de la vida y el
incremento de suicidios (en que edades se dan estos aumentos) y en qué sector. (Palomino y
Lépez 2000).

Varios autores definen la calidad de vida de diferente forma, Szalai (1978) define la
calidad de vida como el preguntarse uno mismo las siguientes cuestiones ;como te
encuentras, como estas? Y al momento de responderse el individuo esos cuestionamientos
tendran una radiografia de como es su vida, el poder responderse define las condiciones de

su existencia y la forma de como organiza su vida de manera mas completa.

Dalket y Rouke (1972) definen la calidad de vida como el sentido de bienestar de una

persona, su satisfaccion o insatisfaccion con la vida, su felicidad o infelicidad.

Harla y Wilson (1979) La calidad de vida es un sentimiento de felicidad o tristeza,

expectativas disminuidas o aumentadas, alta o baja moral.

Asi mismo definen la calidad de vida laboral como el conjunto formado por bienestar

fisico, mental y social, del modo como es percibido por cada sujeto. Leviy Anderson (1997).

Por otra parte, para Delket, Lewis y Sender (1972) citado por Munguia (2002), la calidad
de vida es el grado en que un individuo o sociedad es/son capaz de satisfacer las necesidades

psicofisiolégicas percibidas por los seres humanos.

El bienestar fisico, mental y social que determina el individuo en funcion a las

condiciones de vida de otros. Chacdn y Martinez (1988).
Para Herder (1987) en la calidad de vida influyen cuatro factores fundamentales:

Funcionamiento Fisico: esta relacionado bajo dos enfoques bien diferenciados: el

ejercicio terapéutico y la actividad fisica. Si bien, ambos términos se encuentran relacionados

6



entre si, no poseen el mismo significado. Ademas, el funcionamiento fisico abarca aspectos
multidimensionales que interrelacionan diversas areas de la funcion fisica, como el
equilibrio/postura, capacidad muscular/capacidad cardiopulmonar, movilidad/flexibilidad,

control neuromuscular/coordinacion.

Funcionamiento Ocupacional: interpreta a los seres humanos como sistemas abiertos y
dindmicos, resaltando el “comportamiento ocupacional” como un proceso organizador, se
conceptualiza a la persona como un sistema compuesto por tres subsistemas: volicion,

habituacion y capacidad de desempefio.

Estado Psicoldgico: Es bésico que los sentimientos es el arado, desagrado, segun una
concepcidn dualista, el placer y desplacer en distintos grados de intensidad. Asi los estoicos
que identificaban afecto perturbacién y pasién, como sentimientos de alegria placer de
experiencia presente, la concupiscencia (libido) placer de experiencia futura, Enfado el

desagrado de experiencia actual y miedo por experiencia futura.

Socializacion del sujeto: proceso mediante el cual los individuos aprenden las normas,
practicas y valores propios de la cultura y sociedad en donde han nacido; por eso, involucra
la relacion entre el individuo y los diferentes agentes de socializacion, siendo estos uno de

los principales el ambito laboral.

La construccion de conceptos mas integradores de la calidad de vida permitira
estructurar y evaluar acciones, asi como estrategias encaminadas a favorecer la equidad y

reducir la marginacion.

Blishen y Atkinson (1978) mencionan la existencia de dos tipos de indicadores de

calidad de vida:

Indicadores objetivos los cuales definen la calidad de vida en término tangibles o

fungibles y los indicadores subjetivos es la definicion del propio individuo.

El ser humano trata continuamente a lo largo de su vida superarse y encontrarse con
él mismo, con su familia y con su entorno que se desenvuelve, pero sin duda para lograr esto
es indispensable que satisfaga sus necesidades, lo que en varias ocasiones no es facil, debido
a que esta, en funcion a los valores y se vuelve muy subjetivo. Por lo que los cambios vy el

desarrollo en todos los &mbitos, han implicado la existencia de nuevos paradigmas.



Calman (1984) sostiene que la calidad de vida es individual y depende de la
congruencia entre las metas y objetivos propuestos y la realidad obtenida. Una persona
madura psicolégicamente es estable y equilibrada lo que la llevard a no cambiar de trabajo

solo por el placer de cambiar o por alterar el lugar o circunstancias del trabajo.

El concepto de vida toma en cuenta la perspectiva del individuo, involucrando el
concepto de bienestar. Para mejorar la calidad de vida es indispensable tener una vida
privada, entendiendo como vida privada una vida “no” laboral, la persona que cuenta con
una parte del dia para realizar un tipo de actividad extra-laboral, goza de mejor calidad de

vida o de la que la practiquen. (Marcellux,1997).

Se conoce también a la calidad de vida como un criterio de valoracion y optimizacion
con el que se juzga, en qué medida estan las circunstancias especificas de la vida y aparecen
en las mas diversas perspectivas como satisfactorias o insatisfactorias. Por ello se conoce que
la calidad de vida es la medida en que las circunstancias de la vida son o no satisfactorias.
(Dorsch, 1985).

Autores como Levi y Anderson definen la calidad de vida como “la medida
compuesta de bienestar fisico, mental y social, tal y como lo percibe cada individuo y cada
grupo”., las medidas pueden referirse a la satisfaccion total, incluyendo aspectos como salud,
matrimonio, familia, trabajo, vivienda, situacion, competencia, lo anterior descrito lleva a lo
que se ha mencionado; que la calidad de vida es como un constructo complejo y multifactorial
mediante el cual pueden desarrollarse. Existe un punto 6ptimo donde nuestras capacidades y
la tarea laboral y cotidiana se unen y adquiere un estado de fluidez mental y se siente un
dominio de la situacion que resulta ser de suma gratificacion, mantiene la motivacion y da al

individuo una sensacidn de coherencia, bienestar y control.

Algunos enfoques de la calidad de vida se orientan a revisar las expectativas de las
personas acerca de la salud y servicios médicos, educacion, trabajo y relaciones laborales,

relaciones familiares y relaciones entre géneros (Murguia,2002).

Segun (Fuentes,1991), la calidad de vida se produce mediante el continuo intercambio

de informacion y bienes con el entorno, lo cual es una caracteristica central de los sistemas



sociales abiertos. El concepto de calidad incluye elementos de mérito como valor, lo cual
significa que un alto nivel de logro es obtenido.

Un aspecto importante en la calidad de vida son los proyectos de vida, los cuales
implican la existencia de conocimientos sociales y culturales que permitan la cooperacion
entre varios individuos, incluso la organizacion de grupo y la cooperacion entre estos, por tal
motivo los proyectos de vida pueden ser entendidos como la interaccion social en donde se
necesita incluir a otras personas, para construir planes de vida y convencer a otros para que

participen en dichos planes (Smith, 1996).

La falta de conceptualizacion tedrica de la calidad de vida ha provocado una
diversidad de enfoques que se ven como antagonicos y sin conexiones, por lo que ha surgido
una serie de dilemas relacionados con los siguientes aspectos: desarrollo humano vs
existencia, objetivo vs. Subjetivo, local vs. Global, individual vs. Colectivo, competencia vs
incompetencia, todos estos dilemas constituyen una paradoja y refleja diversos aspectos de
la calidad de vida (Daltabuit, Mejia y Alvarez 2000).

Desde la perspectiva de la mejora continua de la calidad de vida en la que se
encuentran los seres humanos, es imposible separar los aspectos subjetivos de los objetivos,
debido a que el mejoramiento continuo de la calidad de vida demanda constantemente la
reestructuracion de nuestro entorno, de confirmar nuevas ideas que le den nuevos
significados a las cosas y situaciones, esto provoca una continua confrontacion entre lo que

pensamos, lo que se desea, lo que se siente, es decir entre lo real y lo irreal. (Lara, 1990).

Uno de los indicadores de la calidad de vida, es representado en diferentes campos del
conocimiento humano, existen ocho areas importantes dentro de la calidad de vida de un ser

humano, las cuales son:

e Vida intelectual: es el saber si lo que se estd pensando es de calidad, en otras palabras,
si es justo, satisfactorio, equitativo, razonable.

e Vida emocional: es saber si las emociones se estan adaptando a todas nuestras
experiencias diarias, con el fin de sentirnos satisfechos tanto personalmente como con
la sociedad en general en la que nos desenvolvemos.

e Vida Fisica: sentirse bien fisica, mental y socialmente.



e Vida familiar: es la relacion satisfactoria o insatisfactoria que se mantiene con los
miembros de la familia.

e Vida social: es la interaccidn con los miembros de la sociedad en la que el individuo
se desenvuelve, haciendo que este se integre positivamente o sea rechazado.

e Vida econdmica: esté en funcion de los bienes que posee el individuo para satisfacer
sus necesidades econdmicas plenamente.

e Vida laboral: es el conocer que tan satisfecha esta una persona con su trabajo, si se

siente a gusto o presenta frustraciones dentro de su ambiente de trabajo. (Reig,1994).

Nadie puede decirle a otra persona el objeto que tiene encontrarle “sentido” a la vida y/o
ya sea buscar la calidad en ella, porque cada ser humano debe encontrarlo por si mismo y
aceptar la responsabilidad que su respuesta le dicta. Como cita (Frankl, 1999) “Quien tiene

un por qué para vivir, encontrara casi siempre el como™:

1.2.1.2 Calidad de Vida Laboral

El termino calidad de vida laboral, fue emitido por primera vez por Davis en 1972 en una
conferencia, anteriormente en 1953. Nadler y Lawler la definieron como una variable,
utilizandola de este modo de 1969-1972, como método se usO de 1972-1975, como
movimiento de 1975-1980, asi fue como la calidad de vida laboral se defini6 como una

manera de pensar acerca de la gente, trabajo y organizacion. (Méndez, 1998).

(Chiavenatto, 1999) hace énfasis que la calidad de vida en el trabajo representa el grado
de satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa mediante su actividad en
ella, en el trabajo la calidad de vida a determinarse por la satisfaccion que el empleado siente

con relacion a las circunstancias que rodean sus actividades.

Ronen (1981), menciona que, basandonos en el funcionamiento ocupacional del sujeto,
la calidad de vida laboral es el grado en el que cada miembro de una organizacion es capaz
de satisfacer sus necesidades mas importantes a través de las experiencias dentro de la misma.
Sin embargo, la calidad de vida laboral no es solo un proyecto de departamento de personal
ni un incentivo mas, ya que el objetivo de la calidad de vida en el trabajo no es hacer el

trabajo facil o sencillo, si no hacerlo efectivo, desafiante y de calidad.

10



Dentro de los principales factores que contribuyen a mejorar las condiciones laborales
del empleado se encuentran: incrementar la productividad, un mejor rendimiento de los
recursos, precision de los movimientos obreros los estudios llevados a cabo por humanistas
dentro del ambiente organizacional. Fue en la década de los setentas cuando la entrada de los
jovenes en el mercado laboral, contribuyo a grandes cambios, en la década de los ochentas
en Europa y en Alemania se empiezan a realizar programas sobre toma de decisiones
conjuntas entre el empleado y el patrén, es en 1973 en Francia, cuando las principales
organizaciones de empleados y patrones, establecieron aquellos aspectos que podrian medir
condiciones de trabajo, organizacion de tiempo de trabajo, pago por resultados, salud,
seguridad y por ultimo el papel del supervisor, esto llevd a analizar que la calidad de vida
laboral debia ser estudiada en un sentido mas extenso, para poder determinar los problemas
laborales totales de la sociedad, sobre la base de las condiciones econdmicas pasadas y
presentes de cada accidn, relacionadas con las areas en las cuales los mejoramientos

significativos pueden realmente ser hechos (Méndez, 1998).

Todo individuo se encuentra en un constante camino de superacion de encontrarse
consigo mismo como con aquellas personas que le rodean. Sin embargo, este proceso es
complejo, es parte natural en el desarrollo de todo ser humano, es por esto que la calidad de
vida es en mayor parte una evaluacion subjetiva, no importando que una persona viva con
excesos, si su evaluacion no es apropiada, tendra una mala calidad de vida en consecuencia.
(Salabert,2001).

La calidad de vida ha sido descrita como el grado de excelencia en el trabajo y las
condiciones laborales que contribuyen a la satisfaccion integral del ser humano y como

consecuencia de la efectividad organizacional. (Taylor y Sprin, 1975).

A su vez, se ha establecido que la calidad de vida es una propiedad de las personas que
establecen las condiciones de sus ambientes de vida, es decir, el individuo es capaz de
evaluarse dentro de su medio ambiente; el termino ambiente se va a definir como un sistema,

un lugar donde se interrelacionan tres contextos, familiar, laboral y social. (Ferbrenner,1979).

Cada contexto antes mencionado cuenta con cuatro niveles que determinan el estilo de

vida, dichos niveles son:
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a) Caracteristicas fisicas y materiales: contexto laboral que incluye remuneracion,
oficinas y establecimiento del trabajo.

b) Actividades tradicionales: las cuales se realizan cotidianamente.

¢) Roles: son los diferentes papeles que juega el individuo dentro de su entorno.

d) Relaciones interpersonales: estan a nivel de familia y comunidad.

Las condiciones de la calidad de vida laboral familiar hacen inferencia a la presencia de
un buen clima laboral es decir que se alcanza una estabilidad y salud mental organizacional
satisfactorio, asi como contar con programas de prevencion de riesgos, la minima existencia
de accidentes y enfermedades profesionales, lo cual va a permitir minimizar la existencia de

estrés patoldgico. (Carlans, 2000).

La calidad de vida influye en el funcionamiento fisico, estado psicologico, ocupacional
y social del individuo. Este concepto es visto bidimensionalmente, el cual esta formado por
una dimension social, y una dimension psicosocial, determinada por la percepcion y
evaluacion de los elementos fisicos, materiales y sociales en los que se desarrolla un sujeto.
(Herder, 1987).

Los elementos centrales de la calidad de vida, que de algin modo deberian estar
integrados directamente en la gestacion global de la empresa y el hacer lo cotidiano laboral,
se deberia de considerar la necesidad de construir una comunidad de valores que permitiera
el desarrollo personal, familiar y laboral de todos los que trabajan en una empresa u
organizacion a través de una personalizacion y humanizacion constante que permita descubrir
y llenar de sentido y significado la vida personal, familiar y laboral de cada individuo en una

todo armonico. (Carlans, 2000, p.87).

El trabajo debe ser motivante para el individuo que lo realiza, y es de suma importancia

que la percepcidn que tenga el individuo del trabajo y de su vida. (Mathur, 1989).

La calidad de vida laboral mejora la calidad en la produccidn, reduce ausentismo, rotacion
de personal, mejora relaciones entre los empleados, satisfaccion en el trabajo, mejor control

del mismo, sentido de logro y de vida, mejoramiento de la salud fisica y psicolégica.

Las experiencias de trabajo individual son vistas como aspectos dentro de la calidad de

vida laboral, se han hecho estudios por investigadores, relacionados con el area de recursos

12



humanos y se han dado cuenta de la importancia que tiene el ambiente laboral, y que debe
ser bueno de ese modo ser percibido por el individuo, y opinan que una calidad de vida

precaria puede incluso provocar baja productividad e inestabilidad social.

Ejercer el control implica la capacidad de auto organizarse, fijarse metas y tomar
decisiones para obtener el maximo beneficio, con el menor uso de recursos y minimos
riesgos. Todo esto ha dado lugar a considerarse de suma importancia la interaccion de los
individuos y grupos con el ambiente. Varios autores consideran que el entorno es parte

importante de la salud. (Syme, 1990) (Raeburn y Rootman, 1996).

Por esto la calidad de vida laboral es de suma importancia ya que puede provocar, la
insatisfaccion laboral, a consecuencia de puestos no significativos y superiores autoritarios y
un decremento de la productividad, percibido por el comportamiento malo de un sujeto, tales

como sabotajes, alcoholismo, ausentismo, entre muchos otros. (Mathur, 1989).

Segun (Loscocco y Roschelle 1991, p.98) “este tipo de actitudes del colaborador son

plenamente indicadores de una calidad de vida laboral muy baja”.

El Doctor Herzberg relaciona con la piramide de Abraham Maslow, el hecho de que los
empleados que estan insatisfechos en sus salarios, seguridad, condiciones fisicas en el
trabajo, o las relaciones con sus compafieros o supervisores se convierten de manera casi
inmediata en candidatos excelentes para la rotacion, y por lo que son sujetos inestables en su
trabajo. La calidad de vida laboral surge de las naciones industrializadas, la mayor parte de
la Psicologia Organizacional e Industrial se ha enfocado en mejorar la calidad del trabajo y
la vida en el trabajo, uniendo el trabajo con motivacion del empleado, con el propdésito de
incrementar la funcionalidad organizacional, la calidad de vida laboral ofrece una
satisfaccion social y psicoldgica que se percibe como utilidades de la empresa y mayores

sueldos para los trabajadores. (Mathur, 1989).

Se ha definido también como la participacion plena del empleado en el trabajo, con el fin

de estructurar una mejor relacién entre jefe y subordinado (Fuller, 1980).

La calidad de vida laboral resulta de diversas perspectivas estructurales y sistematicas,

afines con las relaciones humanas las cuales llevan a una mayor interaccion de la tarea, a una
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mejor integracion del sistema y a conocer mejor las necesidades de los individuos. (Turcotte,
1986).

Se hace referencia a la madurez psicoldgica que debe tener un individuo en el &mbito
tanto laboral como de su vida en general, ya que podré organizar su vida de una manera
flexible, podra concentrar sus energias en el trabajo hacia una meta o un logro en especifico
y no se limita a una meta material, sino que la incluye en su meta espiritual. A su vez sabe
que tiene perjuicios, ideas preconcebidas y las toma en cuenta al formarse una opinién, esta
consciente de que su acondicionamiento puede viciar sus juicios si no utiliza una percepcion

verdaderamente objetiva de las cosas. (Colette y Aldag, 1987).

Por otro lado, el acumulamiento de pequefios agentes estresores que se van relacionando
de manera sinérgica durante periodos prolongados hace que se active el sistema de alerta,
preparando a la persona a enfrentar luchar o simplemente huir, terminando en aparecer
sintomas como insomnio, alteracion del apetito, cansancio, apatia, angustia, incapacidad de
tomar decisiones, llevando todo lo mencionado al ambito laboral y su relacion con la calidad

de vida notablemente bajo.

Estrés se refiere a un fendmeno conceptualizado como cualquier exigencia que produce
un estado de tension o amenaza y que exige un cambio o adaptacion del individuo, para el
funcionamiento ideal del cuerpo son indispensables ciertas condiciones psicologicas, fisicas
y ambientales, el deterioro de una de estas, puede desarrollar en el individuo un estado de

stress que se relaja en su actividad dentro del ambiente laboral. (Morris, 1992, p.76).

Cuando se presentan problemas en el interior de una organizacion se puede percibir en
las conductas de los trabajadores, por ejemplo: rotacién en aumento, ausentismo, aumento de
accidentes, enfermedades. El sindrome de agotamiento profesional o conocido como Burnout
es un estrés de tipo laboral que se manifiesta como agotamiento emocional, sentimientos de
inadecuacidn profesional, pérdida de autoestima profesional, percepcidn de falta satisfaccion
en el trabajo, conflictos interpersonales y diversas alteraciones somaticas Yy

comportamentales en el sujeto. (Guillen, 2000, p.98).
1.2.1.3 Dimensiones de la calidad de Vida Laboral

Salas y Glickman (1990), incluyen como componentes de la calidad de vida laboral:

14



1. Laautonomia: libertad al realizar trabajos con iniciativa y juicio.

2. Laefectividad de la tecnologia de recursos humanos: es la diversificacion del trabajo
tomando en cuenta habilidades y mejorandolas.

3. Vitalidad organizacional para el desarrollo de recursos humanos: motivar a la gente
para dar su maximo desempefio.

4. Apoyo organizacional a innovaciones: ser una empresa abierta al cambio.

5. Significacion del trabajo: que el empleado conozca la importancia de su trabajo y
cémo puede afectar este a los demas, si no se hace adecuadamente.

6. Integracion y cooperacion organizacional: cooperacién entre empleados para lograr
un fin coman.

7. Retroalimentacion del desempefio: retroalimentacion del supervisor hacia el

trabajador para mejorar el trabajo.

1.2.2 Motivaciones Psicosociales

1.2.2.1 Motivaciones Humanas y la Conducta Laboral

La motivacion humana es una variable muy compleja, es cuando en muy pocas ocasiones
respondemos o hacemos algo impulsados por un solo motivo, al contrario, el ser humano se
mueve por necesidades y deseos, complementarios y contradictorios. Todos los seres
humanos trabajan para ganar dinero, el cual nos permita subsistir junto con la familia, sin
embargo, ya no es la Unica razén por la que los seres humanos buscan trabajar, de ser asi no
se podria explicar, por qué muchos hombres que tienen todos los recursos de sobra siguen
manteniendo el mismo ritmo, a pesar de tener todo el dinero para gastar el resto de sus vidas,
con esto no se quiere quitar el papel que tiene el dinero como motivador, una vez que los
ingresos han alcanzado un nivel adecuado. Pero se llega un punto, la gente trabaja para
satisfacer muchas de sus necesidades y exigencias internas, cabe mencionar que estas son

diferentes de un sujeto a otro (Schultz, 1991, p.12).

Entonces podemos hacer la interrogante ¢(Qué es lo que motiva a las personas a
trabajar y buscar una superacion constante? ;Qué es la motivacién? Diversas teorias
psicoldgicas han expuesto diversos conceptos, entendiéndola como un conjunto de motivos

que sirven a la realizacion de valores vitales y de sentido para la vida. También es vista como
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energias de accion, como procesos de activacion, que aparte de los estimulos del medio
ambiente dependen de situaciones de privacion y de estados internos u organicos. (Carillo,
1997, p.32).

Los seres humanos tienen muchos motivos al mismo tiempo, en ocasiones unos mas
fuertes que otros, pero el motivo méas fuerte es el que tendra la mayor influencia sobre la
conducta (Birtch, Atkinson, Bongort, 1974, p.81).

Desde que el hombre establece el principio de la comunicacién con sus semejantes,
el ejercicio de sus relaciones se realiza en campos que se refieren tanto a sus actividades
privadas como a las publicas, el ejercicio de este Gltimo tipo de relaciones se considera como
de orden interno, se refiere a lo cotidiano, al contacto personal con individuos, sus
manifestaciones se encuentran en todas las formas de la actividad humana, como el hogar,

grupo social y en el trabajo. (Alvarez, 1982, p.89).

Henry Murray (1994) fue uno de los primeros teoricos de la personalidad interesado
en el debate de la estructura de la personalidad definida en términos de rasgos, o de forma
dindmica en termino de necesidades o motivos. Todo ser humano tiene una serie de
necesidades que dirigen su conducta hacia la satisfaccion las necesidades sobre las que se

basa su personalidad.

El comportamiento humano esta determinado por causas internas, llamadas motivaciones
que son las manifestaciones de la energia o las fuerzas que impulsa al hombre a actuar, todo
ser humano es influido internamente, y de este modo se manifiestan sus deseos, necesidades
0 sus propdsitos, pero sin duda sus condiciones internas van a afectar en sus respuestas a los
estimulos externos, las motivaciones siempre van a desencadenar una serie de sucesos

propios del individuo como:

a. Algunas reacciones quimicas corporales.
b. Deseo del éxito o el de satisfacer tal o cual propdsito.

c. Combinacién de los puntos antes descritos.

Por esto se puede decir que las motivaciones de la conducta tienen un caracter
bidimensional, se alejan de los motivos primitivos de la persona y se enfocan hacia la meta

que las satisface. (Alvarez, 1982, p.54).
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Por esto un analisis motivacional del comportamiento ha de pasar por la compresion del
comienzo, la persistencia y el final de la conducta. Se plantea por qué la conducta varia en
su intensidad, un dia el colaborador trabaja rapida y disciplinadamente y otros dias trabaja de
manera apatica. (Reeve, 1994, p.15)

Cuando la conducta esta regulada por fuerzas intrinsecas como la fatiga, curiosidad, se
dice que esta auto regulada ya que surge de intereses, necesidades y reacciones personales al
propio comportamiento y cuando la motivan fuerzas extrinsecas como el dinero y los halagos
entran reguladas por el medio ambiente, la cual es una consecuencia artificial y extrinseca de
una conducta. (Bandura, 1986, p.63).

La supervivencia exige un crecimiento y creatividad constante, no debe existir un limite
y un final definitivo, la autoestima juega un papel importante dentro de las motivaciones ya
que incluye el entusiasmo por lo nuevo y desafiante, y estas actitudes permiten al individuo
usar el maximo sus capacidades, el logro productivo es el resultado de una alta autoestima y

no su causa fundamental. (Hathamil, 1993, p.53).

La modificacion de la conducta se ha aplicado en la mejora del rendimiento de individuos
insertos en una amplia variedad de marcos organizacionales, esta area en general ha sido
denominada manejo organizacional del comportamiento, que se ha venido desarrollando con
el paso del tiempo como la aplicacion de principios y métodos comportamentales al estudio
y control de comportamiento individual o grupal dentro de marcos organizacionales.
(Frederikensen y Lovett, 1980, p.98).

Se enfatiza que la motivacidn no es un suceso observable, es una inferencia que hacemos
a parte de la observacién de las conductas especificas, de tal modo que se puede definir a la
motivacion como la razén del comportamiento, un motivo es una construccion que representa
una fuerza interna no observable, la cual va a estimular y dominar una respuesta de
comportamiento ademas de proporcionar una direccion especifica a la respuesta. (Carillo,
1997, p.67).

1.2.2.2 Motivaciones Psicosociales y teorias

Los factores que afectan profundamente la eficiencia de la organizacion son las

motivaciones de los colaboradores, el tipo de satisfaccion que le procura su pertenencia a ella
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y el grado de su participacion activa en el trabajo, factores como la calidad de liderazgo, las
oportunidades de progreso, el nivel de seguridad en el puesto, la atmosfera fisica y
psicoldgica del trabajo, todos esos factores pueden manipularse a fin de lograr una
motivacidn, satisfaccion y participacién optima, por lo que la empresa debe organizarlos de
tal modo sus miembros sean eficientes y a la vez estén conectados en su ambiente laboral.
(Schultz, 1991, p.100).

El termino valoracion reflejada, se refiere a que en la manera de auto evaluarse el
individuo se refleja la percepcion que los demas tienen de el mismo, este concepto fue
llamado “reflejo del yo” en el que se imagina lo que los demds piensan de un sujeto y el

resultado va a influir en la propia evaluacion. (Horton, 1902, p.70).

El ser humano se entera de quien es a traves de sus experiencias en el mundo, en
particular las interacciones con otras personas, ya que es una forma de conocerse mediante

la interaccion social y averiguar lo que otros piensan de él. (James, 1890, p.10).

Unos afios después se utilizo esta misma idea y se interpreté como la atencion que
ponemos a opinion de nosotros que estd implicita en el comportamiento de los seres
importantes para nosotros, mas sin embargo llegamos a pensar en nosotros en funcion de la
opinion que implica el comportamiento de las personas que consideramos importantes, de
este modo nuestro concepto refleja lo que suponemos piensan los demas de nosotros.
(Herbert, 1934, p.31).

“El motivo de logro es el impulso de superacion con relacion al criterio de excelencia
establecido” (McClenlland, Atkinson, David y John, 1985, p. 50), han hecho multiples
estudios del origen del motivo de logro y definen la necesidad de logro como el éxito en la
competicion con un criterio de excelencia, los cuatro componentes de la motivacion de logro

son.

a) Orientaciéon laboral: deseo de hacer lo mejor que se pueda.

b) Dominio: persistencia a la hora de completar las tareas.

c) Competitividad: el reto de la competencia.

d) Despreocupacion: una orientacion individual respecto a lo que piensan los demas de

los esfuerzos de logro propios.
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Se han propuesto diversas teorias de la motivacion, dichas teorias favorecen el flujo de

ideas e intercambio de opiniones, son destacadas y la investigacion producida de ellas ha

incorporado nuevos enfoques sobre las causas de la conducta laboral:

a)

b)

d)

Teoria de la motivacién, basada en las necesidades de logro: un gran deseo de realizar
bien las cosas, de ser el mejor de todos es una gran distincién dentro de la sociedad
de nuestros dias, los sujetos que estan impulsados por estos deseos y obtienen una
profunda satisfaccion por sus logros y se encuentran constantemente motivados para
emprender algo nuevo.

Teoria de la disonancia cognitiva, un cambio de motivacion de actitud: esta es la
teoria mas conocida del cambio de actitud, de (Ledn Festinger 1957, p.46) “su punto
fundamental es que nos sentimos motivados a lograr y mantener la congruencia entre
nuestras cogniciones, nuestros valores”. Basicamente esta teoria intenta reducir la
disonancia para cambiar las actitudes, es una postura motivacional importante acerca
del camio de actitudes del ser humano (Worche, 2002).

Teoria de la motivacion, basada en expectativas: formulada por (Victor Vroom,
1964), es una” teoria de procesos que explica la manera en que la conducta se inicia,
dirige, sostiene y detiene, en dicha teoria para analizar los motivadores es necesario
tomar en cuenta lo que busca en la organizacion y como creen que pueden obtenerlo,
y para lograr esto deben tomar en cuenta los instrumentos, valencia y expectativas”.

Teoria de la equidad: propone esta hipétesis sobre la percepcion de la equidad con
que se les trata a los colaboradores y como esto influye en la motivacion, es una
manera de auto evaluacion de lo que hacemos, el esfuerzo que ponemos y los
resultados de dicho esfuerzo, y al mismo tiempo hacemos una comparacion con otros
comparieros de trabajo (Schultz, 1991).

Teoria de la motivacion, basada en las caracteristicas del puesto: teoria se basa en el
hecho de que las caracteristicas del puesto se van a correlacionar con la asistencia y
satisfaccion de los empleados, algunos aspectos de esto mismo influiran en la
conducta y las actitudes, pero no afectara a todo el personal en la misma forma, la
presencia de aspectos positivos del trabajo hace que los colaboradores sientan un
estado emocional positivo y den un buen rendimiento. (J. Richard Hackman y G.R.
Oldman ,1976).
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f)

9)

h)

Teoria de la motivacion, basada en las necesidades de existencia, relaciones y
crecimiento: desarrollada por (Clayton Alderfer, 1972), quien propone tres
necesidades primarias: de existencia, de relaciones y de crecimiento, no las pone en
una jerarquia forzosamente, ya que algunas pueden presentarse en forma simultanea
y pueden satisfacerse con algtn aspecto del puesto o con el ambiente laboral.
Teoria de la motivacion y satisfaccion con el trabajo, basado en las necesidades de
higiene y en las necesidades motivadoras: esta teoria combina la motivacion y la
satisfaccion con el trabajo, se funda en el postulado de que la sociedad contemporéanea
satisface las necesidades de niveles mas bajos en forma adecuada, y al no hacerlo se
produce un descontento con el trabajo, sin embargo, no sucede lo contrario, el
cumplimiento de las necesidades primarias no procura satisfaccion al colaborador.
Solo las necesidades de orden superior tienen la virtud de producirla. Esto concluye
en que hay dos tipos de necesidades, las que procuran satisfaccion con el trabajo y las
que causan malestar, las cuales no estan interrelacionadas. (Frederick Herzberg,
1959).
Teoria de la motivacion, basada en la jerarquia de las necesidades: (Abraham
Maslow, 1970), esta teoria se basa en 5 necesidades basicas en la cual sostenia que
las necesidades o deseos del hombre estan dispuestos en una jerarquia, en las que se
afirma que el hombre siempre desea mejores condiciones de vida y a su vez siempre
desea lo que no tiene, como resultado a esto las necesidades ya atendidas no pueden
seguir motivandolo y entonces una nueva necesidad se impone ante las demas, se
transcriben las cinco categorias de necesidades en orden ascendente:
1. Necesidades fisiologicas: son necesidades primarias del hombre.
2. Necesidades de seguridad: incluyen la seguridad, estabilidad y ausencia de dolor.
3. Necesidades sociales: se refiere a la necesidad de sentirse necesario y se satisface
mediante la interaccion social, que permite que la persona de y reciba amistad y
afecto.
4. Necesidad de estima: son necesidades de tipo personal como respeto a si mismo,

autoestima, prestigio y éxito.
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5. Necesidades de autorrealizacion: deseo de ser cada vez mas de lo que se es, el
individuo lucha por lograr todo su potencial en lo que respecta a un autodesarrollo

y creatividad en la organizacion.

1.2.2.3 Satisfaccién laboral:

La satisfaccion laboral es definida como un estado positivo experimentado por los
trabajadores en su empleo, asi como un estado cognitivo de satisfaccion con lo que realiza,
con el pago y otros componentes de la labor que se desempefia. (Argyle, 1989). La
satisfaccion laboral es como un estado emocional grato, resultado de la evaluacion del trabajo
0 a su vez, de las experiencias de este. El concepto de satisfaccidn laboral se puede confundir
con otros aspectos como la moral, pudiéndose decir que satisfaccion y moral se refieren

ambos a estados emocionales positivos.

En ocasiones resulta complicado distinguir entre la motivacion y la satisfaccion con
el trabajo, debido a que mantienen una estrecha relacion, la satisfaccion laboral se definira
como un conjunto de actitudes ante el trabajo, es una disposicion psicoldgica del individuo a
su trabajo (lo que piensa de él), y esto acumula un grupo de sentimiento y actitudes, a raiz de
aqui por qué la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores,
como el hecho que el jefe lo llame por nombre, el sentido de logro o realizacion que le procura
el trabajo, incluso hay otros factores que afectan la satisfaccion y que no forma parte de la
atmosfera laboral como, la edad, la salud, antigliedad, estabilidad emocional, condicion
social, actividades recreativas y de tiempo libre, relaciones familiares y afiliaciones. (Schultz,
1991).

En gran medida la satisfaccion y motivacion del colaborador proviene del trabajo,
motivos por los cuales este mismo debe ser reestructurado con el fin de comunicar la maxima
eficacia a los factores motivadores, en otros términos, esto es conocido como

enriquecimiento del trabajo y constituye una de las teorias mas notables de Herzberg (1966).

La satisfaccién que experimenta el trabajador es una dimension de gran importancia
en el proceso motivacional, ya que el grado de satisfaccion que el individuo experimente sera
el resultado de las actitudes que el colaborador mantendra en torno a diversos aspectos de su

puesto y de su ambiente laboral.
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La satisfaccion que experimenta el colaborador es una dimension de gran importancia
en el proceso motivacional, ya que el grado de satisfaccion que el individuo experimente serd
el resultado de las actitudes que el colaborador mantendra en torno a diversos aspectos de su
puesto y de su ambiente laboral, es por eso por lo que los dirigentes de las organizaciones
deben tomar en cuenta que la satisfaccion laboral es importante tanto para ellos como para
los individuos. (Chudren, H .1992).

Galvanovski y Sosa (1999), definen la calidad de vida de un modo que puede ser
observada a través de la satisfaccion, definiendo todo aquello que produce un estado de
felicidad, placer o gusto y que permiten llevar a cabo los deseos y necesidades, siendo de este
modo la calidad de vida, que se convierte en un criterio a través del cual se juzga en qué
medida las situaciones de la vida aparecen como satisfactorias o insatisfactorias y

necesidades de mejora, este juicio es mediado por el modo en que se perciben las situaciones.

La satisfaccion laboral es el efecto de diversas actitudes que tiene un sujeto hacia su
trabajo, los factores involucrados y la vida en general. En términos generales la satisfaccion
laboral es una actitud general que involucra tres aspectos: factores especificos del trabajo,
caracteristicas individuales y la relacion de grupo fuera del trabajo. la idea que sugiere una
relacion con el ajuste emocional de un sujeto plantea que quienes son inestables
emocionalmente pueden tener en mayor grado problemas para adaptarse a un trabajo, por lo
tanto, pueden sentirse insatisfechos con él. Debido a que las situaciones que le ocurren
diariamente fuera del trabajo, o dentro de él influyen en gran medida en la satisfaccion laboral

que experimentan. (Blum y Naylor, 1981).

Los colaboradores dedican gran parte de su dia al trabajo, a lo largo de este tiempo,
estan expuestos a muchas personas, a las politicas y practicas de la empresa en la que laboran
y las experiencias resultantes asociadas con el desempefio de su puesto, es que va a influir en

sus sentimientos de bienestar y felicidad. (Heneman, H. 2002).

El comportamiento general de un individuo sobrepone la posibilidad de saber qué es
lo que debe hacer y cdmo hacerlo en forma correcta, no solo por la satisfaccion que esto le
impligue sino por la utilidad que le puede representar, si el individuo emplea buenos modales
en su trabajo, en su casa 0 en un grupo social, estd practicando un sistema de conducta

homogéneo que seréa reconocido por todas las personas que lo rodean. (Alvarez, 1982).

22



Es por esto, por lo que el grado de satisfaccion que el individuo experimente va a ser
el resultado de sus actitudes en el trabajo que desempefie y de su ambiente de trabajo en el
que se desenvuelve, incluyendo su personalidad y las influencias del medio ambiente, debido
a esto es importante que los dirigentes de la empresa tomen en consideracion la satisfaccion

laboral tanto para ellos como para los colaboradores. (Churen, H. Y Sherman, A. 1992).
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CAPITULO I

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Enfoque y modelo de investigacion

Segun su finalidad esta investigacion es basico o también llamada pura o teorica. Este
tipo de investigacion tiene un propdsito practico especifico e inmediato. Tiene como fin el

crear un cuerpo de conocimiento tedrico (Laudeau, 2007, p.55).

Segln su caracter es de tipo descriptiva, el mismo que sostiene que “la investigacion
descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas, y rasgos importantes de cualquier

fenomeno que se analice” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010, p. 103).

Segun su naturaleza es cuantitativa puesto que “usa la recoleccion de datos para probar
hipdtesis, con base en la medicién numerica y el andlisis estadistico, para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias”. (Hernandez, et al, 2006, p. 5).

Segun el alcance temporal su disefio es transversal descrito por Hernandez, (2010), quien
determina que es la recoleccion de datos en tiempo Unico. Su proposito es describir variables
y analizar su incidencia en un momento dado. Orientada al descubrimiento. Su objetivo es
interpretar y comprender los fendmenos. Utiliza técnicas y procedimientos de tipo cualitativo
y enfatiza el contexto de descubrimiento. Generar o crear conocimiento desde una

perspectiva inductiva.
2.2 Técnicas
2.2.1 Técnicas de muestreo

La presente investigacion se realizo en la Federacion Nacional de Futbol de Guatemala.
La muestra estuvo constituida por un grupo de colaboradores de 100 personas, que laboran
en area administrativa como operativa, dividido en dos grupos: género femenino y género

masculino, en un rango de edad de 20 a 60 afos.
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2.2.2 Técnica de recoleccion de datos

Se utilizo el enfoque cuantitativo, el cual usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicion numérica y el anlisis estadistico, para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias. (Hernandez, 2010).
2.2.3 Técnica de analisis de datos

Para la realizacion del analisis de los resultados se utilizé el proceso estadistico de Excel,
la cual es una medida de tendencia central que sirve para verificar el promedio y pudo ser
atil para hacer comparaciones. De acuerdo con Levin se obtiene: sumando un conjunto de

puntajes dividido, entre el nimero total de puntajes del conjunto.

Asi mismo se utilizo la correlacion de Pearson para calcular la relacion entre las dos

variables.

El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1], indicando el signo el
sentido de la relacion:

e Sir=1, existe una correlacion positiva perfecta. El indice indica una dependencia
total entre las dos variables denominada relacion directa: cuando una de ellas
aumenta, la otra también lo hace en proporcion constante.

e Si0<r<1,existe una correlacion positiva.

e Sir=0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente implica que las
variables son independientes: pueden existir todavia relaciones no lineales entre
las dos variables.

e Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.

e Sir= -1, existe una correlacion negativa perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables llamada relacion inversa: cuando una de

ellas aumenta, la otra también lo hace en proporcién constante.

Los resultados se presentaron por medio de graficas para su mejor interpretacion.
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2.3 Instrumentos

Descripcion de los instrumentos

Cuestionario de datos personales, creado por la investigadora.

Se utilizo el cuestionario de Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS) el cual se

disefid para evaluar el sistema motivacional del sujeto, proponiendo un modelo en que las

motivaciones se conceptualizan con 5 factores de la conducta motivante:

Nivel de activacion: se considera como el factor motivante de la conducta, se trata de
elementos impulsivos hacia la accion, pero no direccionales, alude al estado de alerta
0 activacién general que determinan el comportamiento en orden a la consecucion de
metas.

Incentivo: se trata de la valoracion atribuida a hechos, acciones y situaciones que
pueden motivar la conduta o la importancia que el sujeto atribuye o concede a ciertos
factores externos.

Expectativa: es la anticipacion cognitiva por parte del sujeto de la probabilidad de
alcanzar un éxito o un fracaso en una determinada tarea. Se muestra como la
probabilidad percibida por el individuo de que haciendo un determinado esfuerzo se
alcanzara un incentivo o recompensa.

Ejecucidn: cantidad de esfuerzo que un individuo pone en préactica en la consecucion
de sus metas.

Satisfaccion: se refiere al grado segun el cual los incentivos corresponden o superan

el nivel de aspiracion y que el individuo juzga justo o inadecuado.

Y dentro de los factores se incluyen motivos psicosociales basicos, por lo que se aluden

los siguientes:

Afiliacion

Pertenencia de grupo
Estima
Reconocimiento social.

Autoestima.
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e Realizacion.

e Iniciativa.
e Logro.
e Poder.
e Seguridad.

La forma de evaluar los componentes de las motivaciones es a través de las respuestas de

V o F para los niveles de activacion, expectativa, ejecucion, incentivo, satisfaccion.

El cuestionario de Escala Motivaciones Psicosociales fue disefiado por Ferndndez Seara
en 1981, editado por Editorial TEA. Su aplicacion puede ser individual o colectiva, con una

duracion de 20 o 30 minutos y puede aplicarse a adultos de 18 afios en adelante.

Asi mismo se utilizo el instrumento de calidad de vida laboral, elaborado por Blauner y
Lengerman (1971), el inventario consta de dos partes, la primera parte consta de 25 reactivos,
en donde el sujeto tiene 4 opciones de respuesta (4=siempre, 3=casi siempre, 2=a Veces,
1=nunca). Esta primera parte del instrumento cuenta con 5 dimensiones: las cuales en

conjunto miden la calidad de vida laboral en funcion de condiciones de trabajo.

e Autonomia

e Oportunidad de crecimiento personal
e Velocidad en el trabajo

e Complejidad en la tarea

e Interaccion con los comparieros

La segunda parte de este instrumento mide los sentimientos que se experimentan durante
la ejecucion del trabajo (calidad de vida-sentimientos), y esta compuesta por 10 reactivos, en
los que he sujeto tiene 4 opciones de respuesta (4=siempre, 3=casi Siempre, 2=a veces,

1=nunca).
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2.4 Operacionalizacion de objetivos, categoria/variable

Objetivos Definicion Definicion operacional | Técnicas/
conceptual de | de variables instrumentos
variables

e Establecer la Calidad de Calidad de vida e Cuestionario
relacion vida laboral: | laboral: de datos
existente entre | representa el e Autonomia personales.

el valor de la
calidad de vida
laboral y la
motivacion
psicosocial de
los
colaboradores.
Relacionar
cada uno de
los motivos
psicosociales
que se van a
medir como
son la
aceptacion,
integracion
social,
reconocimient
0 social,
autoestima,
autodesarrollo,
poder,

seguridad, con

grado de
satisfaccion de
las necesidades
de los
miembros de la
empresa

mediante  su
actividad en
ella, en el
trabajo la
calidad de vida
a determinarse
por la

satisfaccion

que el
empleado

siente con
relacion a las

circunstancias
que rodean sus

actividades.

e Oportunidad de
crecimiento
personal

e Velocidad en el
trabajo

e Complejidad en
la tarea

e Interaccion con
los comparieros
de trabajo.

e Sentimientos
Motivacion
psicosocial:

e afiliacion

e pertenencia de
grupo

e Estima

e Reconocimient
o social

e Autoestima

e Realizacion

¢ Iniciativa

e Logro

e [nstrumento
de calidad de
vida laboral
(Blauner y
Lengerman,
1971).

e Escalade
motivaciones

psicosociales
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las
dimensiones
de calidad de
vida laboral de
cada
colaborador.
Establecer las
diferencias en
ambos grupos
dentro de las
dimensiones
de la calidad
de vida laboral
y los factores
de la
motivacion

psicosocial.

Motivacion
psicosocial: La
nocion de
“motivo”
resulta ser asi
el
complemento
necesario de la
de “objeto
itencional”: el
motivo es el

objeto, pero en

tanto que
motiva, el
objeto

convertido en
motivo.

(Husserl) o
expresa del
modo siguiente
(refiriéndose a
la  motivacion
racional): “un
objeto entra en
una referencia
al sujeto que es

intencional en

un nuevo
sentido, el
sujeto se

comporta hacia

Poder
Seguridad
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el objeto y el

objeto
estimula,
motiva al
sujeto”. La

motivacion es,
en definitiva, la
pieza clave
para entender
el ambito
personalista

propio de la
fenomenologia
, que es donde
se desarrolla la

vida moral.
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CAPITULO I

3. PRESENTACION, INTERPRETACION Y ANALISIS DE LOS
RESULTADOS

3.1 Caracteristicas del lugar y de la muestra

La presente investigacion se realizo en la Federacion Nacional de Futbol de Guatemala,
identidad deportiva sin fines de lucro. La muestra estuvo constituida por un grupo de
colaboradores de 100 personas, que laboran en area administrativa operativamente, dividido

en dos grupos: género femenino y género masculino, en un rango de edad de 20 a 60 afios.
3.2 Presentacion e interpretacion de resultados

Con objeto de comprobar o rechazar los objetivos anteriormente planteados, se procedio
al analisis estadistico de los datos. A continuacion, se presentan los resultados descriptivos

de las variables estudiadas.

e Anadlisis de la relacion existente entre el valor de la calidad de vida laboral y la

motivacion psicosocial de los colaboradores.

En la siguiente gréafica se evidencia la correlacion existente entre la calidad de vida y la
motivacion psicosocial de los colaboradores de la Federacién Nacional de Futbol de

Guatemala.

Relacion entre motivacion y calidad de vida
120

100 20

34 -
60

40
26

) -
0

Directa Indirecta No hay correlacion Regular
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Para analizar estas variables se utiliz6 el coeficiente de correlacion de Pearson es una
prueba que mide la relacion estadistica entre dos variables continuas. Existen 4 grupos segun
la correlacion de Pearson, la relacion directa, relacion indirecta, relacion regular, y no hay
correlacion. Segun los estudios realizados con los colaboradores, se puede evidenciar que 26
de los colaboradores tienen una correlacion directa, es decir sus motivaciones psicosociales
son directamente significativas en la calidad de vida laboral, por otro lado 34 de los
colaboradores tienen una correlacion indirecta, es decir sus motivaciones no siempre son
influenciadas en su calidad de vida laboral, asi mismo 20 de los colaboradores tienen una
correlacion regular, significa que es poco probable que sus motivaciones psicosociales sean
evidenciadas en su calidad de vida laboral, y por Gltimo 17 de los colaboradores no tienen
ninguna correlacion significativa entre sus motivaciones psicosociales y su calidad de vida
laboral. Sin embargo, se puede evidenciar que la mayoria de los colaboradores investigados

dan una correlacion entre las dos variables muy significativa.

e Analisis de la motivacion psicosocial con las dimensiones de calidad de vida de

cada colaborador
Diferencia de los factores de motivacion psicosocial por cada colaborador

En las siguientes graficas estara detallado cada factor psicosocial estudiado, y el

resultado dado luego de la interpretacion.
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Activacién: se considera como factor motivante o accién activadora de la conducta,

son elementos impulsivos hacia la accion, pero no direccionales, alude el estado de alerta o
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actividad general que determinan el comportamiento en orden a la consecucion de unas
metas. Los resultados que se presentan indican que, del total de colaboradores, solamente 34
se encuentran debajo del 50 %; estos muestran dificultad en la en la activacién de la conducta,
dificultad en la impulsion de tomar acciones, afectando la autoestima, iniciativa, poder,

seguridad.

Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de activacion
adecuado mostrandose positivos ante los diferentes retos que se presenten y manteniendo un
mayor control ante los distintos factores psicosociales como el autoestima, aceptacion e

integracion, reconocimiento social, autodesarrollo, poder y seguridad.

% Expectativa
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Expectativa: es la anticipacion cognitiva por parte del sujeto acerca de la probabilidad
de alcanzar un éxito o fracaso en una determinada tarea. Los resultados que se presentan
indican que, del total de colaboradores, solamente 32 se encuentran debajo del 75 %; estos

muestran dificultad en la anticipacion cognitiva de alcanzar un éxito o fracaso de una tarea.

Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de expectativa
adecuado mostrandose positivos ante los diferentes retos que se presenten y manteniendo un
mayor control ante los distintos factores psicosociales como el autoestima, aceptacion e

integracion, reconocimiento social, autodesarrollo, poder y seguridad.
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% Ejecucion
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Ejecucion: cantidad de esfuerzo que un individuo pone en practica en la consecucion
de unas metas. Los resultados que se presentan indican que, del total de colaboradores,
solamente 34 se encuentran debajo del 75 %; estos muestran dificultad en la ejecucion, es

decir la cantidad de esfuerzo que cada uno elabora.

Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de ejecucion
adecuado mostrandose positivos ante los diferentes retos que se presenten y manteniendo un
mayor control ante los distintos factores psicosociales como el autoestima, aceptacion e

integracion, reconocimiento social, autodesarrollo, poder y seguridad.

% Incentivo
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Incentivo: se trata de la valoracion atribuida a hechos, acciones y situaciones que

puedan motivar la conducta o la importancia que el sujeto atribuye o concede a ciertos
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factores externos. Los resultados que se presentan indican que, del total de colaboradores,
solamente 14 se encuentran debajo del 95 %; estos muestran no tener incentivo por parte de

la Federacion Nacional de Futbol de Guatemala.

Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de incentivo
adecuado mostrandose positivos ante los diferentes retos que se presenten y manteniendo un
mayor control ante los distintos factores psicosociales como el autoestima, aceptacion e

integracion, reconocimiento social, autodesarrollo, poder y seguridad.

% Satisfaccion
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Satisfaccion: se refiere al grado segun el cual los incentivos corresponden o superan
el nivel de aspiracion y que el individuo juzga justo o inadecuado. Los resultados que se
presentan indican que, del total de colaboradores, solamente 8 se encuentran debajo del 95%;
estos muestran poca satisfaccion en los incentivos mostrados por parte de la Federacion

Nacional de Futbol de Guatemala.

Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de satisfaccion
adecuado mostrandose positivos ante los diferentes retos que se presenten y manteniendo un
mayor control ante los distintos factores psicosociales como la autoestima, aceptacion e

integracion, reconocimiento social, autodesarrollo, poder y seguridad.
Diferencia de calidad de vida laboral y sentimientos por cada colaborador

En la siguiente tabla evidencia el resultado de lo investigado con los colaboradores,

referente a la calidad de vida laboral y como se desenvuelven.
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Calidad de vida
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Dentro de la calidad de vida se evaluaron 5 funciones especificas: la autonomia,
oportunidad de crecimiento personal, velocidad en el trabajo, complejidad en la tarea e
interaccion con los compafieros de trabajo. Se puede evidenciar segun la grafica que 18 de
los colaboradores estan por debajo del 80%, lo que determina que alguna funcion se les
dificulta méas ejecutarla en su puesto de trabajo. Asi, el resto esta arriba del porcentaje, es

decir dentro de las 5 funciones evaluadas se encuentran estables.

En las siguientes tablas se evidencia como se encuentra cada colaborador a la hora de

ejecutar cada funcion es su trabajo, las cuales sirvieron para un mejor analisis.

Autonomia
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Autonomia: laboralmente la autonomia es la libertad que se le otorga al empleado
para controlar determinados aspectos de su actividad profesional en la empresa. Esto puede

hacer referencia a la toma de decisiones sobre cdmo ejecutar sus tareas, a las herramientas a
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utilizar o a la autogestion del tiempo. Los resultados que se presentan indican que, del total
de colaboradores, solamente 6 se encuentran debajo del 80 %; estos muestran dificultad en
la autonomia, donde se ve afectado la autoestima, poder, seguridad, afiliacién e iniciativa.
Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de autonomia adecuado

mostrandose positivos.

Oportunidad de crecimiento personal
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Oportunidad de crecimiento laboral: es importante tanto para el empleado como para
la empresa, es decir, si permiten que los empleados puedan mejorar sus habilidades y
conocimientos mientras trabajan, estaran contribuyendo a tener un equipo de trabajo mejor
preparado para afrontar los retos. Los resultados que se presentan indican que, del total de
colaboradores, solamente 3 se encuentran debajo del 80 %; estos muestran deficiencia en su
crecimiento personal, se ve afectada la autoestima, reconocimiento social, seguridad, logroy
poder. Asi mismo, el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de crecimiento
personal adecuado mostrandose positivos, asi como personas motivadas dia a dia para

alcanzar los objetivos de la empresa y los objetivos personales.
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Velocidad en el trabajo
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Velocidad en el trabajo: Debemos considerar la velocidad como la capacidad que
hace que el colaborador pueda realizar una accion, sea del tipo que sea, en el menor tiempo
posible. No se trata de una capacidad independiente, sino todo lo contrario, se encuentra
condicionada por todas las demas. Los resultados que se presentan indican que, del total de
colaboradores, solamente 13 se encuentran debajo del 80 %; estos muestran dificultad a la
hora de realizar una actividad con rapidez, y se ve afectada la realizacion, autoestima,
iniciativa, seguridad y reconocimiento social. Asi mismo, el resto de los colaboradores se

encuentran en un nivel de velocidad en el trabajo adecuado.

Complejidad en la tarea
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Complejidad en la tarea: se refiere a la complejidad de la multiplicidad de las tareas
estructurales en las que se les asignan a los colaboradores de una organizacion. Los resultados

que se presentan indican que, del total de colaboradores, solamente 22 se encuentran debajo
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del 80 %; estos muestran dificultad a la hora de realizar diferentes tareas las cuales no
ejecutan con regularidad, y se ven afectados el reconocimiento social, seguridad. Asi mismo,

el resto de los colaboradores se encuentran en un nivel de complejidad en el trabajo adecuado.

Interaccion con los compafieros de trabajo
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Interaccion con los comparieros de trabajo: las interacciones sociales positivas son
aquellas interacciones que suceden entre compafieros y que son positivas y exitosas para
ambas personas. Estas interacciones entre comparfieros son importantes porque resultan en el
desarrollo social y emocional positivos. Los resultados que se presentan indican que, del total
de colaboradores, solamente 37 se encuentran debajo del 80 %; estos muestran dificultad

para las relaciones con los demas comparieros de trabajo. Asi mismo, el resto de los

colaboradores se encuentran en un nivel de relaciones interpersonales en el trabajo adecuado.

En la siguiente tabla se presenta el resultado de lo investigado con los colaboradores,

referente a los sentimientos que experimentan durante la ejecucion del trabajo.
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Las emociones pueden afectar el comportamiento de los colaboradores en el lugar de
trabajo. Los sentimientosy el caracter general de un colaborador tienen un impacto
significativo en su rendimiento laboral, habilidades para tomar decisiones, espiritu de equipo
liderazgo y productividad. Segun los resultados se puede evidenciar que hay un promedio
estandar, 59 de los colaboradores estan debajo del 60%, sin embargo, la mayoria no sobrepasa
el 80%. Este resultado evidencia que existe un balance en los sentimientos involucrados a la

hora de ejecutar las funciones laborales.

e Analisis de las diferencias del valor de calidad de vida y la motivacion psicosocial

entre los dos grupos estudiados

Con la finalidad de estudiar las diferencias entre los grupos estudiados respecto a las
motivaciones psicosociales (activacion, expectativa, ejecucion, incentivo, satisfaccion), y la

calidad de vida laboral (condiciones y sentimientos), se procedio al calculo estadistico.

Diferencia de los factores de motivacion psicosocial del total de ambos grupos.

Genero % Activacion | % Expectativa | % Ejecucién |% Incentivo | % Satisfaccion

Femenino 51.16% 74.63% 73.25% 95.47% 95.30%
Masculino 56.82% 80.62% 79.31% 96.83% 98.67%
Promedio 53.99% 77.62% 76.28% 96.15% 96.98%
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MPS

B Femenino M Masculino M Promedio

% ACTIVACION % EXPECTATIVA % EJECUCION % INCENTIVO % SATISFACCION

95.47%
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95.30%
98.67%
96.98%

74.63%
80.62%
77.62%
3.25%
79.31%
76.28%

56.82%

51.16%
53.99%

Se puede observar los valores significativos entre ambos grupos de los colaboradores
en los factores de activacidn, expectativa y ejecucion, asi mismo se observa una correlacion
significativa en los factores de incentivo y satisfaccion. EIl grupo femenino con un porcentaje

minimo esta por debajo del porcentaje del grupo masculino.

Diferencia de la calidad de vida laboral y los sentimientos del total de ambos grupos.

Genero % Calidad de Vida % Sentimientos
Femenino 85.02% 62.55%
Masculino 87.52% 62.60%
Promedio 86.31% 62.58%
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CALIDAD DE VIDA LABORAL

B Femenino B Masculino Promedio
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Se puede observar una correlacion significativa entre ambos grupos de los colaboradores
tanto en la calidad de vida, dentro de las funciones de autonomia, oportunidad de crecimiento
personal, velocidad en el trabajo, complejidad en la tarea, e interaccion con los comparieros
de trabajo, asi como con los sentimientos que experimentan cuando los colaboradores
ejecutan su trabajo. No existe diferencia significativa entre el grupo de colaboradores

masculinos y grupo de colaboradores femenino.
3.3 Analisis general

Poseer buenas motivaciones psicosociales es muy importante para obtener una
satisfaccion laboral favorable como colaborador, ambos aspectos son recursos psicologicos
que permiten a las personas a enfrentar las demandas laborales que ocurren dia a dia, ya que
de esta manera se pueden poseer resultados con éxito y con los cuales contribuir con el logro

de metas que se establecen dentro de la institucion.

En este trabajo se ha combinado la calidad de vida laboral con las motivaciones
psicosociales de los colaboradores de la Federacién Nacional de Futbol de Guatemala.
Tomando en cuenta dos poblaciones, género masculino y género femenino, obteniendo
resultados de gran interés que serviran a nivel practico, tanto dentro del area de la Psicologia
laboral en la manera de poder contar con mas datos acerca de las variables que lo conforman,

y si estas afectan o enriquecen el ambiente laboral de los colaboradores.

42



Los resultados de la presente investigacidn muestran que, la calidad de vida laboral y

las motivaciones psicosociales guardan relacion significativa en varios colaboradores.

Como se especifica en el marco teérico segin Jaen, Martin y Luceno (2010) el
principal objetivo de la psicologia de la motivacion es poder conocer por qué los seres
humanos se comportan y piensan de la manera en que lo realizan y por lo tanto Ibanea,
establece que el impacto que tienen las motivaciones sociales es grande por lo que existen
ilusiones perceptivas que distorsionan la vision que se tiene de las cosas, por lo cual se define
que las motivaciones psicosociales son una intervencion que hace la motivacion en los

distintos factores que se ven involucrados en la supervivencia de las personas.

Asi mismo lo menciona Fernandez en MPS Escala de Motivaciones psicosociales, al
hablar de motivaciones engloba distintos fenomenos psicologicos, tales como procesos,
estados, componentes, respuestas, entre otros. Uno de los ambitos de la vida del ser humano

donde las motivaciones han ocupado un grado de importancia en el mundo sociolaboral.

Al correlacionar la calidad de vida laboral con la motivacion psicosocial en ambos
grupos de colaboradores, se encontrd que existe una correlacion en su mayoria directa o
indirecta, tomando en cuenta el factor seguridad de las motivaciones psicosociales y la
dimension de sentimientos de la calidad de vida laboral. Como se sabe la seguridad es la
busqueda de la estabilidad en las relaciones afectuosas y en la actividad profesional, o a través
de los familiares o la sociedad, lo cual lleva al ser humano a mostrar una relacion significativa

con los sentimientos que experimentan en el ambito laboral.

Autores como el Dr. Frederick Herzberg (s/f, citado en Hamilton, 1978), hace una
relacion con la Piramide de Abraham Maslow, cuando los colaboradores se encuentran
insatisfechos con sus salarios, seguridad, condiciones fisicas en el trabajo, o las relaciones
con sus compafieros de trabajo se convierten de manera casi inmediata en candidatos
primarios para la rotacion, y por lo tanto manifiesta que son sujetos inestables en su trabajo.
Sin embargo, como se pudo observar en que los colaboradores muestran un nivel de
seguridad elevado, lo cual nos impulsa a un buen desempefio en sus labores y un buen

sentimiento en la ejecucion de la tarea.
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Lo que es reforzado por autores como Schultz (1991), quien ha encontrado que los
estados motivacionales de los colaboradores van a afectar directamente la eficiencia y los
resultados de la organizacion, el tipo de satisfaccion que le procura pertenencia a ella y el
grado de su participacion en el trabajo, factores como la calidad de liderazgo, nivel de

seguridad en el puesto y el clima laboral.

La autonomia se entiende como la manera en que la organizacién estimula a sus
colaboradores, puede decirse que para el sujeto un alto nivel en su trabajo tiene una relacion
con la medida en que pueda tomar sus propias decisiones, ya que el trabajo debe ser motivante
para quien lo realiza, definiendo al trabajo como el esfuerzo que se realiza para lograr la
propia superacién y por esto es importante la percepcion que el individuo tenga de su trabajo
y de su vida, lo cual implica dos tipos de factores: los relacionados a condiciones de trabajo

y la percepcion por parte del individuo de sus condiciones de trabajo (Marthur, 1989).

Clayton Alderfer (1972), propone tres necesidades primarias en el colaborador, las de
existencia, de relaciones interpersonales y de crecimiento, no las pone en jerarquia
forzosamente, ya que algunas pueden presentarse en forma simultanea y pueden satisfacerse
con algun aspecto del puesto o bien en el ambiente laboral, por esto que la correlacion entre

la autonomia y la aceptacion de los colaboradores sea significativa.

Al realizarse las comparaciones con respecto a los dos grupos de colaboradores, se pudo

observar que existen diferencias entre ambos.

Dorsch (1881), afirma que las diferencias entre los dos grupos se dan variando estas

diferencias a las condiciones del medio ambiente laboral.

Al estudiar las diferencias entre los dos grupos de colaboradores dentro de las conductas
de la prueba MPS con los 6 diferentes factores de la motivacion psicosocial se encontraron
que en los siguientes factores hay diferencias significativas en: activacion la cual se considera
como el factor motivante, se trata de elementos impulsivos hacia la accion, alude al estado
de alerta que determinan el comportamiento en orden a la consecucion de unas metas,
ejecucion refiere a la cantidad de esfuerzo que un individuo pone en préactica en la
consecucion de sus metas y expectativa que como lo sefiala Fernandez se refiere a la

anticipacién cognitiva por parte del individuo acerca de las probabilidades que se perciben
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donde se realiza un grado de esfuerzo por el cual se logra un determinado incentivo o
recompensa, asi mismo el valor de estos mismo se trata de la valoracion atribuida a hechos,
acciones y situaciones que pueden motivar e incentivar la conducta o dar importancia segun
el individuo lo conceda a diferentes factores externos. Sabemos que cada factor psicosocial

influye con diferentes componentes que son la dinamica funcional del sistema motivacional:

1. Afiliacion: hace referencia a personas que estan preocupadas por el establecimiento
y/o mantenimiento de una relacién positiva con las otras personas.

2. Pertenencia de grupo: es la necesidad humana de pertenecer y ser considerado como

miembro significativo de un grupo.

Estima: aprecio y respeto por parte de lo demas.

Reconocimiento social: aprobacion por parte de los demas de su trabajo y esfuerzo.

Autoestima: valoracion personal que tiene el sujeto acerca de si mismo.

o o > w

Realizacion: necesidad de desarrollar continuamente las capacidades propias y de

sentirse creativo en el sentido mas amplio.

7. Iniciativa: posibilidad de que el sujeto haga algo, es la necesidad de llevar a cabo sus
proyectos personales.

8. Logro: deseo general de alcanzar algun resultado por excelencia superandose a si
mismo a otros.

9. Poder: personas que estan emocionalmente preocupadas por conseguir 0 mantener
medidas 0 normas que permitan influir sobre otras, pero zonas.

10. Seguridad: es la busqueda de la estabilidad en las relaciones afectuosas y en la

actividad profesional.

Por otro lado, al observar las diferencias que se encontraron con respecto a la calidad de
vida laboral en ambos grupos, hay una diferencia significativa en la dimension complejidad
en la tarea, lo cual nos muestra que en ambas poblaciones hay diferencias en las areas de
trabajo hay diferencias en las tareas e incluso llegan a ser repetitivas, procedimientos
indeseables, trabajos sencillo y la misma serie todo el dias, lo cual puede que los
colaboradores manifiestan inestabilidad, que aquellas personas en las que su trabajo es mas

trascendente, asi como en la dimension interaccién con los compafieros de trabajo.
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Partiendo de que las aportaciones mas recientes en las areas administrativas las cuales
sefialan que un verdadero progreso en cuanto a la calidad total puede obtenerse, apuntando
hacia aspectos mas humanistas (Ishikagwa, 1991), se considera importante que la Federacion
Nacional de Futbol de Guatemala mantenga una constante evaluacion de la calidad de vida
laboral y motivacion de sus colaboradores para de este modo, elevar la efectividad en la que
su personal labore, implementando sistemas de rotacion de tareas, o de retroalimentacion
constante para evitar caer en la rutina de una tarea, asi como mantener un nivel de motivacion
constante en sus colaboradores a base de reforzadores tales como incentivo, vales, o premios,

para elevar las motivaciones en el ambiente laboral.

Dentro de las limitaciones que se encontraron en esta investigacion, que se obtuvieron
de los resultados que muestran la realidad de la muestra utilizada, sin embargo, son el total
de la poblacion de la Federacion Nacional de Futbol de Guatemala y eso la hace

representativa en su estudio.

Se sugiere tomar en cuenta todos los factores antes mencionado en esta investigacion,
asi como los datos obtenidos como significativos con relacion a la calidad de vida laboral de

los colaboradores y los factores motivantes psicosociales.
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CAPITULO IV

4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

Por medio de este estudio se llegd a la conclusién que las motivaciones psicosociales
de los colaboradores estan sumamente relacionadas con su calidad de vida laboral. Se
hace énfasis que el capital humano que conozca sus motivaciones psicosociales como
calidad de vida va a poder desarrollar sus funciones de manera eficiente, sin embargo,
si el nivel de estas dos variables es bajo lo mas probable es que el colaborador tenga

dificultades dentro de su entorno laboral y social.

Se identificé que existe una relacion entre las motivaciones psicosociales y la calidad
de vida laboral ya que depende de cada una de estas como parte del comportamiento
del colaborador asi sera su satisfaccion y estabilidad. Por lo tanto, resulta beneficioso
para cada uno de ellos ya que se desarrolla en los diferentes ambitos de vida. En
relacion con lo expuesto anteriormente se afirma que existe una correlacion positiva
entre la calidad de vida laboral y las motivaciones psicosociales de los colaboradores

y también existen diferencias entre los grupos estudiados.

Los factores de motivacion psicosocial que se tomaron en cuenta fueron: activacion,
expectativa, ejecucién, incentivo, satisfaccion, con sus dimensiones en de afiliacion,
pertenencia de grupo, estima, reconocimiento social, autoestima, realizacion,
iniciativa, logro, poder, seguridad. Las conductas motivantes que se encuentran en un
nivel bajo son: activacion, ejecucion y expectativa con los cual la primera y segunda
se refiere a la accion motivadora de la conducta y por lo tanto la segunda también se
encuentra en el esfuerzo de los colaboradores ponen en préactica en la ejecucion de
cada una de sus metas.

Dentro de la calidad de vida se investigé los sentimientos experimentados
durante la ejecucion de sus funciones laborales, y se identificd que la mayoria

involucra sentimiento a la hora de la ejecucién laboral, sin embargo, si un 40% no
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involucran los mismos. Cuando el colaborador convierte las metas y objetivos de la
organizacion en propias, existird una mayor productividad por parte de este generan

ganancias para la empresa.

4.2 Recomendaciones

Organizar a los colaboradores de una mejor manera para que desarrollen las diferentes
motivaciones y asi estas se vean reflejadas con la actitud de satisfaccion en cada uno
de los &mbitos de su vida y por lo tanto ser beneficiosa.

Mantener el nivel alto de las conductas motivantes evaluadas, las cuales son:
activacion, expectativa, ejecucion ya que de esta manera se puede lograr acreditar un
valor a cada una de las posibilidades que los colaboradores encuentren, por lo tanto,
obtener una satisfaccion favorable.

Fortalecer la autoestima y el auto concepto que tienen cada uno de los colaboradores
para que sus labores sean optimas y poder favorecer la satisfaccion a nivel social ya
que constantemente buscan el reconocimiento, aceptacion e integracion de esta. Por
lo tanto, obtener una autoestima y auto concepto mayor para cada uno de los
colaboradores.

Mejorar los incentivos en los colaboradores para poder superar lo que son las
expectativas y de esta manera motivar la conducta o importancia en cada uno de ellos
para que asi se logre la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Federacion
Nacional de Futbol de Guatemala.

Aumentar las conductas motivacionales que se encuentras bajas como son: la
activacion y ejecucion: la primera de ellas se refiere a los elementos que impulsan al
colaborador hacia la accidn, esto se relaciona con el estado de alerta y a la actividad
en general, determina el orden de la secuencia de las metas que se establecen, la
segunda de ellas se refiere a la cantidad de esfuerzo que emplean en cada una de las
practicas en la realizacion de sus metas.

Por medio de los resultados obtenidos en esta investigacion es recomendable que la
Federacion Nacional de Futbol de Guatemala se enfoque en realizar talleres
motivacionales, los cuales brindaran el apoyo necesario a cada colaborador al

momento de realizar sus funciones.
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ANEXOS

Apéndice A

Datos Personales

Genero

Masculino Femenino

Edad:

Area Laboral

Anos laborando en la Federacién Nacional de Futbol de Guatemala
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Apéndice B

CALIDAD DE VIDA
LABORAL
CONDICIONES

Por favor lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y marque con un boligrafo la
opcion que usted considere que describe mejor su pensar. Trata de responder tan
honestamente como sea posible; no minimice ni exagere sus respuestas. Las posibles

opciones son las siguientes:

Siempre
Casi siempre
A veces

Nunca

1. A las personas en mi posicion se les permite tomar algunas decisiones, pero la mayor
parte de las decisiones referentes a su trabajo deben ser remitidas a su supervisor.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

2. - Las personas que tienen el mismo trabajo que yo no suelen subir a mejores puestos
como un resultado directo de las oportunidades que el trabajo ofrece. Siempre Casi

siempre A veces Nunca
3. - A las personas en mi posicion se les exige producir una cantidad especifica de

trabajo cada dia.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

4. - Las personas en mi posicion realizan labores que son repetitivas por naturaleza.

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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5. - Mi trabajo requiere de una coordinacion regular con mis comparieros de trabajo.
Siempre Casi siempre A veces Nunca

6. - Las personas en mi posicion tienen un gran control sobre sus actividades de trabajo.
Siempre Casi siempre A veces Nunca

7. - Las personas que realizan en mismo trabajo que yo tienen la oportunidad de aprender
nuevas habilidades en el transcurso de su trabajo.
Siempre Casi siempre A veces Nunca

8. - Las personas en mi posicion deben trabajar a un ritmo constante; no es posible
atrasarse media hora mas o menos y ponerse al dia después.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

9. - A las personas de mi nivel se les exige seguir ciertos procedimientos en su trabajo.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

10. - Las personas en mi posicion trabajan solas, en sus propias labores, con poco o ningln
contacto personal.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

11. - Cuando se topan con problemas en su trabajo, las personas en mi posicion deben
remitir esos problemas a su supervisor, ellas no pueden tomar ninguna accion por su propia
cuenta.

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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12. - Las personas en mi posicion deben aprender nuevos métodos con el fin de estar al
dia con los cambios y con nuevos acontecimientos.

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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13. - Las personas en mi posicion deben trabajar muy rapidamente.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

14. - Mi trabajo no involucra una labor entera.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

15. - A las personas en mi posicion no se les permite ayudarse las unas a las otras.
Siempre Casi siempre A veces Nunca

16. - Nuestro supervisor se guia por algunas de las sugerencias de las personas en mi
seccion.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

17. - A las personas en mi posicion se le permite intentar métodos propios al realizar el
trabajo.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

18. - Las personas en mi posicion no tienen control sobre su ritmo de trabajo.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

19. - Los trabajos a mi nivel no logran poner de manifiesto las mejores habilidades de
los empleados debido a que son simples.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

20. - Las personas en mi posicion deben interactuar con sus compafieros de trabajo con

el fin de llevar a cabo sus labores.
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Siempre Casi siempre A veces Nunca

21. - Las personas a mi nivel pueden tomar sus propias decisiones sin tener que

confirmar con alguna otra persona.
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Siempre Casi siempre A veces Nunca

22. - Las personas a mi nivel tienen la oportunidad de aprender acerca de otros
departamentos en la organizacién mientras realizan su trabajo.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

23. - Mi trabajo deber ser completado en un horario establecido.
Siempre Casi siempre A veces Nunca

24. - Las personas en mi posicion realizan la misma serie de labores todo el dia.

Siempre Casi siempre A veces Nunca

25. Mi trabajo requiere de gran cantidad de contacto con otraspersonas

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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CALIDAD DE VIDA
LABORAL
SENTIMIENTOS

1. - Me gusta el trabajo que realizo

Siempre Casi siempre A veces Nunca

2. - Mi trabajo me da la oportunidad de hacer aquellas cosas que hago mejor

Siempre Casi siempre A veces Nunca

3. - Mi trabajo me da un sentimiento de orgullo o logro

Siempre Casi siempre A veces Nunca

4. - Mi trabajo es un trabajo sin importancia Siempre

Casi siempre A veces Nunca

5. - Mi trabajo es una experiencia recompensante

Siempre Casi siempre A veces Nunca

6. - Si yo heredara suficiente dinero como para vivir comodamente sin tener que trabajar,
continuaria laborando en mi actual trabajo

Siempre Casi siempre A veces Nunca

7. - Situviera la oportunidad de retirarme en este momento, preferiria hacerlo que
continuar laborando en mi actual trabajo

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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8. - El tnico sentido que le encuentro a mi trabajo es misueldo

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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9. - Trabajo para ganarme la vida, mis actividades e intereses mas importantes los
encuentro fuera del trabajo
Siempre Casi siempre A veces Nunca

10. - Mi trabajo es una de las cosas mas importantes en mi vida.
Siempre Casi siempre A veces Nunca
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Fotografias al momento de pasar los instrumentos a los colaboradores de la Federacion

Nacional de Futbol de Guatemala
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