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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito central, analizar la influencia de la
motivacién laboral en la productividad desde la perspectiva humana del personal en el
Departamento de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

El trabajo se enmarca dentro de la investigacion cuantitativa, y sus resultados, obedecen
a un estudio descriptivo correlacional, para determinar la influencia de los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral en la productividad de los factores
individuales, grupales y organizacionales desde la perspectiva humana, situacion que fue
comprobada via la contrastacion de la hipotesis mediante el estadistico Gamma. La muestra
representativa, comprende a 53 empleados que laboran en las agencias y oficinas especiales
de Chota, Celendin, San Marcos, Cajabamba, Cutervo y Bambamarca. En el estudio, se
utilizaron instrumentos validados y confiables a través del Alfa de Cronbach , consistentes
en un test para la motivacion laboral y un cuestionario para medir el nivel de la productividad
laboral, validado por tres expertos. En lo referente a los datos, fueron procesados utilizando
el programa estadistico SPSS 22, para su andlisis e interpretacion respectiva.

Como resultados relevantes de la investigacion, se considera que el 52,8% de los
empleados estdn medianamente motivados y tienen una productividad mediana el 54,7%.
Por consiguiente, se concluye que la motivacién laboral y la productividad laboral desde la
perspectiva humana, son pilares fundamentales para mejorar el desempefio y la
productividad en la empresa. Cualquier variacion en éstas, afecta el rendimiento y su
rentabilidad.

Palabras clave: motivacion laboral, productividad laboral, personal, departamento de

negocios.



ABSTRACT

This research has as main purpose to analyze the influence of labor productivity motivation
from the human perspective of the business department staff of the Rural Savings and Credit
SA "My Box Cajamarca”. The work, is part of quantitative research, because their results
are due to a correlational descriptive study to determine the influence of intrinsic and
extrinsic motivation to work productivity of individual, group and organizational factors
factors, a situation that was tested via the testing of the hypothesis by statistical Gamma. The
representative sample It includes 53 employees who work in special agencies and offices
Chota , Celendin , San Marcos, Cajabamba , Cutervo and Bambamarca . In the study, they
validated and reliable instruments were used through Cronbach's alpha , consisting of a test
for work motivation and a questionnaire to measure the level of labor productivity, validated
by three experts. Regarding the data were processed using the SPSS 22 statistical software
for analysis and respective interpretation. As relevant research results is considered that
52.8% of employees are fairly motivated and has a median 54.7% productivity. By
consequent we conclude that work motivation and work productivity from a human
perspective are fundamental pillars to improve performance and productivity in the

company. Any variation in these, affecting performance and profitability.

Keywords: labor motivation, labor productivity, personal, business department.



INTRODUCCION

Numerosos autores han coincidido en la naturaleza multidimensional de la productividad,
y en la relacion e influencia que ejerce la motivacion sobre esta y en el desempefio de las
organizaciones. Asimismo, sugieren que la productividad de una organizacion, esta afectada
por ciertas caracteristicas y comportamientos del individuo. Dicha influencia, implica
procesos en la dimensidn de la productividad psicoldgica y psicosocial que son complejos
de cuantificar (De Quijano y Navarro, 2013).

De acuerdo con estas afirmaciones, la productividad desde la perspectiva humana, es
afectada por diversos factores. Dentro de todos ellos, el factor humano, es uno de los mas
complejos de identificar, puesto que a su vez, estdn inmersos factores psicologicos y
psicosociales que van a influir en sus resultados. El factor humano, esta presente en todos
los momentos del hecho productivo, ya que se requiere la participacion de las personas y
una permanente relacion social laboral entre ellas. En este hecho social que se da en la
empresa, se manifiestan procesos psicoldgicos en las personas como individuos; de igual
forma se manifiestan procesos psicosociales en las personas, cuando interactian como
grupos. De la revision teorica, se establecid que es posible analizar estos factores desde tres
unidades de andlisis diferentes: individuo, grupo y organizacion (De Quijano y Navarro
2013; Robbins, 2004).

Esta influencia de los factores humanos sobre la productividad, es intangible y de dificil
medicidn; por tanto, se requieren técnicas no convencionales que permitan obtener medidas
de esas relaciones. Al respecto, varios autores coinciden en la conveniencia de utilizar
métodos diferentes a los tradicionales, que utilizan medidas objetivas o indicadores,
sustituyéndolos por métodos de medicion subjetivos, que pueden mostrar resultados mas

apropiados y que tomen en cuenta todas sus dimensiones (Ledesma, 2008; Mafiuico, 2014).



Por otro lado, la motivacion laboral, es un elemento importante del comportamiento
empresarial, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador, que le hace sentirse mejor con respecto a la actividad que desempefia, y lo
estimula a trabajar mas, para el logro de los objetivos que interesan a la empresa.
Precisamente, a la hora de analizar las motivaciones, podemos encontrarnos con dos tipos
de motivacion: 1) las motivaciones intrinsecas (necesidades de existencia, de relacion y de
crecimiento) y 2) motivaciones extrinsecas (expectativas y establecimiento de metas). Sin
embargo, en la vida practica, es dificil discernir con claridad si solo nos encontramos ante
una motivacion intrinseca o extrinseca, ya que habitualmente se encuentran estrechamente
ligadas; por ejemplo, podemos sentir un claro interés personal intrinseco y, a la vez, nuestra
conducta se puede ver reforzada por valores extrinsecos.

El objetivo central de la investigacion, es analizar los factores intrinsecos (jornada laboral
rigida, empatia y reconocimiento de logros laborales) y extrinsecos (oportunidades de
ascenso y promocion, desarrollo profesional y adaptacién a nuevos retos) de la motivacion
laboral, los cuales influyen en los factores individuales (satisfaccion laboral y motivacion),
grupales y organizacionales (trabajo en equipo y clima organizacional) de la productividad
desde la perspectiva humana. En tal sentido, se considera que mediante la implementacion
de politicas que beneficien a los trabajadores, se puede lograr que ellos se sientan satisfechos
en sus lugares de trabajo y asi obtener una mejora en la productividad de la propia empresa.

Sobre la base de este planteamiento, se presenta este estudio con el propdsito de analizar
el grado de motivacion de los empleados de la empresa financiera “Mi Caja Cajamarca” y
como esto, puede influir en la productividad. La metodologia utilizada para llevar a efecto
el estudio, se basa en una investigacion de campo. En primer lugar, se aplicé un test para
medir el nivel de motivacion a sus empleados, lo cual, permitio definir las expectativas que

se tienen con respecto a las condiciones de trabajo, seguridad del cargo, estimulo laboral,

\



entre otras, posteriormente se aplicd un cuestionario para medir los niveles alcanzados
(educativo y experiencia), seguridad en el empleo y recompensa, entre otras.

En el Capitulo I se considera el planteamiento del problema. Contiene el planteamiento
del problema de investigacion, la formulacion del problema, la justificacion de la
investigacion, y objetivos.

En el Capitulo 11 se exponen los antecedentes de la investigacion, fundamentos teéricos:
teorias y bases conceptuales referidas a cada una de las variables, las mismas que sirvieron
de soporte para la realizacion del estudio. Igualmente la definicion de términos basicos y la
hipétesis de la investigacion.

El Capitulo 111 lo constituye la metodologia de la investigacion.

En el Capitulo IV se hace referencia a la descripcion de resultados y discusion. Para
finalizar, en este mismo capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones del

estudio y las referencias bibliograficas como soporte de la investigacion.

Vi
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema de investigacion

El mundo actual, experimenta un proceso de integracion y globalizacion, que exige
estructuras organizacionales flexibles, en cuanto a la gestion del recurso humano. El
factor humano, debe ser capaz de adaptarse rapidamente a los cambios; pasan a
constituir pieza fundamental en el éxito y el alcance de las metas organizacionales. De
esta manera, la percepcion que tengan los empleados sobre las estrategias
motivacionales y la manera de reaccionar ante las personas frente a las caracteristicas
de la cultura organizacional, son factores que inciden directamente en el desempefio
laboral y por ende en la productividad de cualquier empresa.

Para que las empresas logren tener éxito, es necesario contar con un personal que se
sienta satisfecho e identificado con su puesto de trabajo, destacando que los empleados
son un factor primordial para las empresas, ya que su comportamiento se va a centrar
en un objetivo y este mismo, va a generar deseos de realizar grandes esfuerzos, para asi
poder alcanzar todas aquellas metas tanto organizacionales como personales, lo cual,
puede lograrse a través de la motivacion (Pérez, Méndez y Jaca, 2010).

La motivacion laboral, es muy Gtil para mejorar el desempefio de los empleados, y
por ende en la productividad, ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que
realicen sus actividades con mayor satisfaccion, permitiendo mayores y mejores
rendimientos para la empresa. El estar motivado hacia el trabajo, conlleva a varias

consecuencias psicoldgicas positivas, tales como: el sentirse competente, competitivo,



eficiente, eficaz y util para la autorrealizacion y mantener el autoestima (De Quijano y
Navarro, 2013).

Por otro lado, la productividad laboral de la empresa, es el primer objetivo de los
directivos y su responsabilidad. De acuerdo con Vroom, citado por Chiavenato (2009),
“son tres los factores que determinan la motivacion de una persona para producir: los
objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta productividad y la consecucion
de los objetivos individuales, asi como la percepcién de la capacidad personal de influir
en el propio nivel de productividad” (Chiavenato, 2009, p. 252).

En el &mbito internacional, los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el
desarrollo Econdmicos (OCDE), se ocupan del tema de la motivacion, ya que su
preocupacion consiste en obtener el mayor desempefio de sus empleados, esto a su vez,
se refleja en el incremento de la eficiencia y efectividad y por ende, en la productividad
de sus procesos operacionales y administrativos (Martens, 2010).

En el Perd, segun el Instituto de Economia y Desarrollo Empresarial de la Camara
de Comercio de Lima (IEDEP), la productividad laboral sélo crecié 0.5% en el 2014.
De acuerdo con esta entidad es una de las tasas mas bajas desde 2004, si se excluye la
registrada en el 2009 (-1.0%), afio de la crisis financiera internacional. Los tres factores
negativos para la productividad aludidos por el (IEDEP), (Gestion, 2015). Mas
relevantes son:

* La excesiva rigidez en los horarios.- Si no se facilita la conciliacion entre la vida
familiar y la laboral de los trabajadores, muy dificilmente se lograra la satisfaccion y
maxima implicacion con la empresa, lo que influye negativamente en la motivacion y
la productividad.

* La falta de promocion, para permitirles nuevos retos y motivaciones.- Las empresas

tienen que promocionar a sus trabajadores, permitiéndoles nuevos retos y motivaciones.



Mantenerlos en el mismo puesto de trabajo durante afios, es el peor enemigo de la
motivacion y, en consecuencia, de la productividad.

* La sobre exigencia.- Sise pone a los trabajadores al limite de su esfuerzo o capacidad,
es muy probable que su productividad disminuya e, incluso, que acaben cayendo en una
baja laboral por motivos fisicos o psicologicos.

En el ambito local, los intermediarios financieros (Empresas Financieras, Cajas
Municipales, Cajas Rurales y Cooperativas de Ahorro y Crédito), enfrentan hoy en dia,
una serie de retos y desafios, como el incremento de clientes con créditos maltiples. Sin
embargo, segun las indagaciones efectuadas, el indice de morosidad del Sector Micro
financiero viene creciendo. Para superar estos obstaculos, se tendrd como desafios:
monitorear mejor a sus actuales clientes, buscar nuevos prestatarios y expandirse a
nuevos mercados, principalmente en provincias. Pero también es necesario contar con
recursos humanos bien preparados, con alto sentido de motivacion, para lograr un mejor
nivel de productividad.

En lo que se refiere a la Caja Rural de Ahorro y Crédito Cajamarca S.A., empresa
financiera mas conocida como “Mi Caja Cajamarca”, con sus 20 afios de
funcionamiento, ha venido operando en un entorno propicio para la inclusion financiera,
Sin embargo, estd muy lejos de convertirse en lider en el desarrollo de estrategias
innovadoras y coordinadas, para promover los mejores servicios financieros a nivel
local.

Por otro lado, producto de un estudio exploratorio a nivel de pre diagnostico, de su
practica observada y de los resultados de las encuestas efectuadas, el personal del
Departamento de Negocios, arguye una falta de compromiso y satisfaccion laboral, por
una excesiva rigidez en los horarios, que no viene acompafiada de incentivos o

beneficios econdmicos y una carencia de promocion y motivacion (ascensos, estimulos,



capacitaciones y reconocimientos). Todos estos factores, repercuten en su nivel de
desempefio y por consiguiente, en una mayor eficiencia, eficacia y productividad.

Las posibles causas de los problemas mencionados, tienen que ver mayormente con
las politicas de gestion del factor humano en la empresa. Pese a ello, poco o nada se
hace por disminuir tales problemas, sobre todo si la dimension organizacional y los
recursos financieros que maneja esta institucion, obligan a contar con personal idéneo,
para el desarrollo de las funciones y hacer frente a la competencia. Por lo que de
mantenerse la situacién problematica detectada, es posible que no solo persista el
descontento de los empleados, sino que esto se vea reflejado en la percepcion negativa
de los usuarios y lo que es peor, se incumpla con las metas de la empresa.

Dentro de este contexto, se hace necesario determinar, en qué medida la motivacion
laboral, influye en la productividad del personal del Departamento de Negocios de la
empresa, para posteriormente con tales resultados, se posibilite el disefio de una
estrategia que motive al personal, para que ponga de manifiesto sus capacidades,
competencias y habilidades, mejore su actitud laboral, mida su desempefio laboral, asi
como incremente su productividad. Estas son entre otras, las razones que nos motivan a
la realizacion de este estudio, el mismo que como se comprenderd, esta adecuada a las
necesidades de la empresa, para contribuir con la solucién de la problematica descrita.

Con los aportes y sugerencias contenidas en nuestro trabajo, se espera que el personal
sea mas eficiente, eficaz, competente, competitivo y productivo, que entienda los

objetivos que deben cumplir y los resultados a obtener.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema General
¢ Como influye la motivacion laboral en la productividad desde la perspectiva humana
del personal del departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A.
“Mi Caja Cajamarca”, 2015?
1.2.2 Problemas especificos
* ¢ Cual es la motivacion laboral del personal del departamento de negocios de la Caja
Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015?
*¢Cudl es el nivel de productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca”, 2015?
*¢Como influye la motivacion laboral intrinseca en la dimension psicologica de la
productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de negocios
de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015?
*;Como influye la motivacion laboral intrinseca en la dimension psicosocial de la
productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de negocios
de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015?
*:Como influye la motivacion laboral extrinseca en la dimension psicoldgica de la
productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de negocios
de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015?
*¢.Como influye la motivacion laboral extrinseca en la dimension psicosocial de la
productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de negocios

de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015?



1.3 Justificacion de la investigacion

La justificacion de este trabajo se orienta desde varios puntos de vista, tales como:
tedrica, practica, metodoldgica y académica. En el plano tedrico, contribuye al
conocimiento objeto de estudio, mediante el disefio de nuevos instrumentos de
medicion de la motivacion laboral y de la productividad desde una perspectiva humana,
asi como el uso de las teorias de la motivacion en el trabajo de Alderfer (necesidades),
Vroom (expectativas) y Looke (metas).

En cuanto a su justificacidn practica o aplicativa, esta investigacion no solo estara a
disposicién de la entidad financiera en estudio, asi como de otras empresas del sector,
sino que puede ser utilizada por organizaciones de cualquier rubro. Respecto a su
justificacion metodoldgica, el estudio basa su contribucion en el enfoque del factor
humano de la productividad (individual, grupal y organizacional) asi como en sus
dimensiones psicoldgicas y psicosocial, como base para generar estrategias
metodolGgicas conducentes a elevar la motivacion e incrementar la productividad.

Finalmente, en lo que respecta a la justificacion académica, esta radica en que,
considerando a la universidad que cumple el doble rol de investigacion y proyeccion
social, nos permite asumir razonablemente que el aporte como futuros profesionales
podemos dar a la sociedad, es a través de investigaciones que contribuyan a mejorar los

problemas empresariales locales en el campo de la gestién de los recursos humanos.



1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Determinar cémo influye la motivacion laboral en la productividad desde la perspectiva
humana del personal del departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito
S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.
1.4.2 Objetivos especificos
* Analizar la motivacion laboral del personal del departamento de negocios de la Caja
Rural de Ahorro y Crédito Cajamarca S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.
* |dentificar el nivel de productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca”, 2015.
* Analizar la influencia de la motivacién laboral intrinseca en la dimension psicoldgica
de la productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de
negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.
* Analizar la influencia de la motivacion laboral intrinseca en la dimension psicosocial
de la productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de
negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.
* Analizar la influencia de la motivacion laboral extrinseca en la dimensién psicoldgica
de la productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de
negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.
* Analizar la influencia de la motivacion laboral extrinseca en la dimension psicosocial
de la productividad desde la perspectiva humana del personal del departamento de

negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

En la presente seccion, se expondra una breve resefia de los mas relevantes
antecedentes que se relacionan con el tema de investigacion y, que nos sirven como
referencia para nuestro estudio.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Ledesma (2008), en su tesis de maestria en administracion “La motivacion como
elemento determinante para incrementar la productividad del personal en las
organizaciones”’, aborda la motivacion y su impacto en la productividad. Su objetivo,
consistio en identificar cuéles son los principales factores motivadores, y disefiar un plan
de estimulos que permita al personal sentirse satisfecho. Los resultados obtenidos,
demostraron que ademas del incentivo econémico, la motivacion es uno de los factores
mas importantes para incrementar la productividad del personal en la organizacion.

El aporte para nuestra investigacion, consiste en la conceptualizacion del término
motivacion y productividad, como aspectos claves para establecer sus dimensiones e
indicadores.

Bedodo y Giglio (2006), en su tesis sobre “Motivacion laboral y compensaciones:
Una investigacion de orientacidn tedrica, intentaron comprender desde la psicologia
laboral, de qué manera se establece la relacion entre la motivacién y las compensaciones
en el marco de las organizaciones actuales. Su conclusion es, que la motivacion en el
trabajo correctamente disefiadas, logran influir en la motivacién de los empleados a
mostrar mejores desempefios, en tanto combina estimulos tanto extrinsecos e
intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente monetario e intrinseco en su

componente intangible asociado a la actividad misma y su contexto laboral.



La relacidn con nuestro estudio, es que su contenido teérico nos sirvio para afirmar
el concepto de motivacion en el trabajo y comprender de mejor manera la naturaleza de
los modelos explicativos de la motivacion intrinseca y extrinseca, asi como las teorias
motivacionales.

Cequea y Nufiez (2011), en un articulo publicado en la revista Venezolana de
Gerencia, denominado “Factores humanos y su influencia en la productividad”,
estableci6 como objetivo, analizar los factores humanos y su influencia en la
productividad, vista desde la perspectiva de tres unidades diferentes: individuo, grupo y
organizacion. Para tal fin, plantearon tres modelos disefiados con relaciones causales
diferentes a objeto de determinar el modelo que mejor explica esta influencia. El
resultado, determiné que los tres modelos presentan ajustes razonables de aceptacion y
explican las relaciones causales planteadas y su influencia en la productividad.

Este trabajo, nos sirvio para desarrollar la parte tedrica de la influencia del factor
humano en la productividad laboral desde una perspectiva humana.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Maiiuico (2014), en su tesis de pre grado sobre la “influencia de la motivacion en el
desemperio laboral”, se enfoca en los factores que determinan la motivacion laboral y
cémo pueden influir en el desempefio organizacional. Los resultados logrados en la
investigacion, determinaron que el salario, el clima organizacional, asi como las
relaciones laborales y la filosofia de gestion, constituyen los factores que inciden
directamente en la motivacion laboral. Este estudio, fue utilizado por nosotros para la
determinacion de los indicadores de motivacion.

Alva y Juarez (2014), en sus tesis de pre grado “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa

Chimu del distrito de Trujillo 2014, establecio la relacion existente entre ambas



variables. Su resultado mas relevante, considera que existe un nivel medio de
satisfaccion de los colaboradores y un nivel de productividad traducida en el desempefio
laboral que es regular. La propuesta de mejora del estudio, apunta a efectuar mediciones
de satisfaccion laboral periddicamente, para mantener informacion actualizada, asi
como posibilitar la comunicacion asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion
de los colaboradores.

Este estudio por su tratamiento metodoldgico sobre la productividad laboral, nos
permitio afirmar el concepto de factor humano.

loana, lturbe y Osorio (2011), en su tesis de magister denominada “La teoria
motivacional de los dos factores: un caso de estudio”, aplicaron el enfoque de Herzberg
para comparar sus resultados, encontrando indicios que hay factores que coinciden en
su impacto sobre la motivacion. Sin embargo, destacaron otros factores que muestran
una tendencia contraria a los resultados. En particular, concluyen que las relaciones
interpersonales constituyen un factor motivante y no higiénico, como lo postul6
Herzberg. Este estudio, representd un valioso aporte para nuestro trabajo, en la medida
que aclard la teoria de Herzberg en contraposicién a la formulada por Alderfer.

Hernandez (2013), en su tesis de doctorado referido a “Peri: Motivacion y
productividad. Factores relevantes en la eficacia del servicio de atencion al cliente de
una entidad bancaria”, sefiala la importancia de la motivacion, en la productividad de
los empleados del Banco Continental. Las conclusiones a que arriba es que actualmente
falta sinergia entre las diversas dependencias del Banco; vale decir, entre los mismos
trabajadores y especialmente con los clientes. Plantea como solucion, que las politicas
de recursos humanos deben ir de la mano con las estrategias de marketing y, que eso no

se estd cumpliendo, pues el Banco no toma en cuenta el sentir y actuar del cliente.
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Este trabajo resulta trascendental para nuestra investigacion, dado a que analiza el
comportamiento y actitud de los empleados, en relacion a la motivacion y la
productividad laboral.

2.1.3 Antecedentes locales

Son casi inexistentes y escasos los antecedentes locales que por la tematica considerada
se tomd en cuenta para este trabajo de investigacion, sin embargo; es conveniente
considerar el presente tema de investigacion.

Celis y Saucedo (2014), en su tesis de pre grado “Motivacion Intrinseca y el
Desempefio Laboral de los Egresados de la Carrera Profesional de Administracion de
Empresas de la Facultad de Ciencias Empresariales y Administrativas de la UPAGU-
periodo 2013”7, se concluye que el desempefio de administradores egresados, se
encuentra influenciado por el factor motivacional intrinseco, ya que dentro de su trabajo
se encuentran los factores motivacionales propuestos en el estudio, posibilidad de
crecimiento, desarrollo de habilidades, seguridad, responsabilidad, definicion de
funciones, compromiso y satisfaccion laboral.

Con respecto a los factores motivacionales intrinsecos entre sus compafieros de trabajo,
se propicia una cierta conducta motivada, que son proporcionados como conocimientos
de sus funciones, el trabajar bien con sus compafieros, comunicacion, colaboracion y
respeto, encontrandose la influencia de la efectividad y calidad, ya que gira en el entorno
a su motivacion que presentan de acuerdo a la situacion laboral actual.

Fundamentos teoricos: teorias y bases conceptuales

2.2.1 Motivacion laboral: Significado, técnicas e importancia

La motivacion del trabajador en las empresas, juega hoy en dia un papel fundamental
merced a la voluntad que tiene este por contribuir con su esfuerzo, por alcanzar las metas

de la empresa, voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo
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para satisfacer algunas necesidades individuales. Precisamente Porter (2012), afirma
que los tres elementos claves de la motivacion en el trabajo son: el esfuerzo, las metas
organizacionales y las necesidades. Por su parte Maslow (1970), sefala “la motivacion
se refiere al comportamiento causado por necesidades internas del individuo, el cual se
orienta a lograr los objetivos que puedan satisfacer tales necesidades” (p.5).

Hacia un concepto de motivacion en el trabajo

El estudio de la motivacion y la influencia en el &mbito laboral empresarial, ha sido
poco profundizado en su intento de averiguar, desde el punto de vista de la psicologia y
mas propiamente, desde la conducta motivada y no instintiva, a qué obedece todas esas
necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo, es decir, tratar de investigar
experimentalmente la explicacion de las propias acciones humanas en su entorno
laboral.

Algunos autores como Robbins (2004), no confunden a la motivacién con los
estimulos ni los instintos. “La motivacion son aquellos procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una
meta” (Robbins, 2004, p. 155). Esta dinamica puede ser comprendida a la luz del modelo
de Davis y Newstrom (2010) (ver figura 1). En él, la motivacion ocurre como
consecuencia de una necesidad, de manera que se realiza un esfuerzo para la obtencion
de una meta, que conduzca a un comportamiento diferente y a una recompensa.

Ambiente Oportunidad

Comporta

miento
Tension Esfuerzo Recompensas

Necesidades y

urgencias

Satisfaccion de necesidades
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Figura 1. Modelo de la motivacion de Davis y Newstrom.
Fuente: Davis y Newstrom (2010).

Una conducta estd motivada en el &mbito laboral cuando esta se dirige claramente
hacia una meta ya sea de trabajo o personal. EI motivo se presenta siempre como un
impulso, un deseo, una necesidad. No todos los motivos tienen un mismo origen, ni son
de la misma intensidad, ni mucho menos tienden hacia las mismas cosas. “La
motivacion como elemento determinante para incrementar la productividad del personal
en la empresa, tiene especial importancia tanto para el logro de los objetivos
empresariales, como para facilitar el desarrollo del trabajador” (Ledesma, 2008, p. 54).
Sin embargo, cada trabajador posee capacidades, actitudes, habilidades o rasgos de
personalidad, que interactian entre si y cambian constantemente; por lo que los
administradores no deben ignorar la complejidad individual del trabajador, si no quieren
correr el riesgo de aplicar incorrectamente la motivacion (Ledesma, 2008).

El presente estudio, se inclina por considerar a la motivacion desde una mirada de
orientacion cognitiva - conductual, desde la cual, es posible entenderla como una causa
de la conducta inducida por las condiciones ambientales.

Técnicas de motivacion laboral

Las técnicas de motivacion laboral, se pueden considerar como métodos, tacticas o
procedimientos utilizados para motivar a los trabajadores de una empresa, y asi lograr
gue sean mas productivos, mas capaces, eficientes, mas creativos e innovadores y sobre
todo, tengan un mayor compromiso con la empresa; y asimismo, estén mas dispuestos
a brindar una buena atencién a los clientes. Crece Negocios (2015), propone diez
técnicas de motivacion efectivas que podrian ser aplicables para motivar a los

trabajadores o colaboradores:
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* Dar mayor autonomia.- Consiste en darle a los empleados mayor flexibilidad o poder
de decision para realizar su trabajo. Para aplicar esta técnica, podriamos por ejemplo
darle al trabajador la capacidad para decidir como realizar una tarea, la facultad para
realizar pequefios gastos o gastar un determinado presupuesto como crea conveniente,
la confianza para decidir cuando trabajar, siempre y cuando cumpla con sus
responsabilidades y obtenga los resultados esperados. Es decir, dar mayor autonomia es
una técnica de motivacion efectiva ya que satisface la necesidad que tiene el empleado
competente de tener el control de su trabajo.

* Ofrecer incentivos.- Tales incentivos podrian ser recompensas dinerarias, bonos y
premios, a cambio de obtener determinados resultados. Para aplicar esta técnica,
podriamos, por ejemplo, ofrecerle al trabajador un bono anual si es que llega a cumplir
sus metas, una recompensa dineraria en caso de tener un buen desempefio, 0 un premio
si logra obtener mas resultados que sus comparieros. Esta técnica es efectiva, pero para
obtener mejores resultados es recomendable ofrecer los incentivos de una forma no
controladora; por ejemplo, en vez de decirle al trabajador simplemente que si logra una
meta lo vamos a premiar, decirle que nos gustaria recompensar el esfuerzo y la
dedicacion que ponga por alcanzar la meta.

* Dar reconocimiento.- Consiste en reconocer el buen desempefio de los empleados a
nivel individual o grupal, asi como los buenos resultados o logros que obtengan. Para
aplicar esta técnica, podriamos, por ejemplo, hacer una ceremonia de reconocimiento en
donde premiemos al mejor equipo de la empresa, recompensar econdmicamente al
empleado o empleada que haya tenido el mejor desempefio durante el afio, o hacerle
saber a un empleado que ha hecho un buen trabajo y felicitarlo por ello. Dar
reconocimiento es una técnica que funciona ya que satisface la necesidad que tiene el

ser humano de sentirse valorado; pero como requisito, es necesario que los

14



reconocimientos sean justos, es decir, que les sean dados a un empleado que realmente
los merezca y no simplemente con la intencion de motivarlo.

* Fomentar las relaciones.- Consiste en brindarle a los empleados oportunidades de
que puedan relacionarse, interactuar y formar vinculos con sus comparieros. Para aplicar
esta técnica podriamos, por ejemplo, crear grupos o equipos de trabajo (lo cual ademas
de permitirles relacionarse con otros empleados, les da identidad y un sentido de
pertenencia), organizar eventos en la empresa, hacer actividades o reuniones fuera del
trabajo, entre otras. Fomentar las relaciones es una gran técnica de motivacion ya que
satisface la necesidad innata que tiene el ser humano de relacionarse con otras personas,
aunque debemaos tener en cuenta que esta necesidad suele estar mas presente en personas
extrovertidas que en introvertidas.

* Mostrar interés.- Significa mostrar preocupacion por las acciones, logros o problemas
que tengan los empleados. Para aplicar esta técnica podriamos, por ejemplo, preguntarle
al empleado por qué esta teniendo un bajo desempefio y qué lo motivaria (lo cual ademés
nos ayuda a identificar otras formas de motivarlo), aconsejarle sobre sus problemas
personales, apoyarlo en el cumplimiento de sus metas, darle tiempo y permiso para que
cursen estudios, e incluso financiar parte de estos. Mostrar interés es una técnica que da
buenos resultados al empleado, ya que satisface otra necesidad innata en el ser humano
relacionada con la necesidad de comunicarse con otras personas, que es la de sentirse
estimado por sus compafieros de trabajo, considerado por sus superiores y escuchado
por todos.

* Hacer sentir Utiles y considerados.- Para aplicar esta técnica podriamos, por ejemplo,
pedirle al trabajador sus propuestas o sugerencias, para aumentar la productividad o

mejorar los procesos (lo cual ademéas nos permite obtener propuestas 0 sugerencias
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valiosas para la empresa), permitirle que exprese sus ideas u opiniones o preguntarle
como resolveria €l un determinado problema.

Esta técnica da buenos resultados en la medida que permite al empleado sentirse Util,
importante y tomado en cuenta.

* Dar variedad o novedad en su trabajo.- Para dar variedad en el trabajo, podriamos,
por ejemplo, rotar al trabajador de puesto segln sus capacidades y competencias,
intercambiarlo temporalmente de puesto con otro trabajador, enriquecer su puesto de
trabajo con nuevas funciones, tareas o actividades, ponerle nuevos retos o metas v,
animarlo a que proponga nuevas formas de hacer las cosas. Dar variedad es una técnica
que evita que los trabajadores caigan en la rutina de realizar siempre las mismas
funciones o tareas, lo cual suele ser una fuente de aburrimiento y desmotivacion.

* Dar oportunidades de autorrealizacion.- Consiste en darles a los empleados
oportunidades de logro, crecimiento, desarrollo profesional y personal. Para aplicar esta
técnica en una forma adecuada podriamos, por ejemplo, darle al empleado mayor
autonomia, mayores responsabilidades y facultades, nuevas funciones, nuevas tareas,
nuevos retos, nuevas metas, oportunidades para ascender, para que expresen su
creatividad y para que aprendan nuevas habilidades. Dar oportunidades de
autorrealizacion es una técnica efectiva ya que nos permite darle al empleado la
posibilidad de satisfacer una de las necesidades mas importantes, que es la de sentirse
realizado.

* Dar oportunidades de trascender.- Consiste en darles a los empleados oportunidades
de dejar un buen precedente, de sentir que sus vidas tienen sentido, de poder ayudar a
los demas. Para aplicar esta técnica podriamos, por ejemplo, darle al trabajador la
oportunidad de realizar actividades de ayuda social, explicarle como a través de su

trabajo mejora la calidad de vida de las personas de su entorno o ayudarle a encontrar
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un significado a su trabajo. Dar oportunidades de trascender es una técnica que permite
darle al trabajador la posibilidad de trascender en la vida.

* Establecer metas.- Consiste en establecerle al empleado metas u objetivos en su
trabajo por cumplir. Para aplicar esta técnica podriamos, por ejemplo, ponerle al
trabajador la meta de conseguir mas clientes, de mejorar su desempefio y la
productividad. Establecer metas es una técnica de motivacion efectiva ya que las metas
les significan a las personas un reto; pero como requisitos son necesarios que las metas
sean claras, especificas, retadoras pero asimismo alcanzables y cumplibles, y que el
trabajador esté de acuerdo con ellas y las acepte o, en todo caso, que les sean impuestas
por alguien en quien confian.

Importancia de la motivacién en el trabajo

En lo que se refiere a la importancia de la motivacion laboral, partimos del hecho de
que toda empresa excelente, necesita empleados motivados. Por ello, es en la motivacion
(motivo y accién) del empleado donde la empresa obtiene la clave del éxito y por
consiguiente, los maximos beneficios econdmicos. “Cuando el empleado entra en una
fase de desmotivacion, empieza a perder el entusiasmo y la ilusion con la que empez6
el primer dia. Su rendimiento y productividad empieza a verse reducido y la calidad del
trabajo que realiza queda afectada y por tanto empiezan a cometer ineficiencias por la
falta de atencion hacia las tareas a realizar” (Ledesma, 2008, p. 38).

Para enfrentar esta situacion, se hace necesario mejorar la comunicacion, el respeto
mutuo, reconocimiento del trabajo realizado, mostrar el interes por sus necesidades,
establecer retos constantes para evitar la rutina, crear equipo e instaurar medios
permanentes de evaluacion de la satisfaccion. Lo que si resulta claro, es que con
pequefias acciones como la comunicacion, se puede lograr aumentar de forma muy

significativa el nivel de motivacion de los empleados, proporcionandole el motivo que
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necesita para pasar a la accion y permitiendo que estos recobren su entusiasmo y
compromiso, elevando las posibilidades del éxito de la empresa.
Modelos explicativos acerca de la motivacion

Segun Ledesma (2008), la motivacion puede ser entendida desde tres puntos de vista
0 meta- modelos explicativos. La perspectiva fisiologica, la perspectiva conductual y la
perspectiva cognitiva. Estas observaciones son el resultado de una sistematizacion de la
informacidn existente y deberan ser entendidas sobre la base que los seres humanos son
una totalidad que actla, piensa y siente de manera integrada. Los puntos de vista se
diferencian basicamente en la causa de la motivacion; sin embargo, sus teorias poseen
muchos aspectos en comun.

La perspectiva fisiol6gica hara hincapié en las bases bioldgicas de la motivacion. Por
otra parte, el modelo conductual aludira a la motivacion como causa principal de la
conducta, en tanto la cognitiva, pondra énfasis especial en los pensamientos y procesos
mentales que median el accionar de las personas. Ambos modelos son expuestos a

continuacion.
Perspectiva conductual de la motivacion: Motivacion intrinseca y extrinseca

De acuerdo con Reeve (2004), la motivacion intrinseca son las situaciones o
impulsos que siente la persona y que brindan una satisfaccion directa al momento de
ejecutar el trabajo; hacen que el trabajador se auto motive; por ejemplo, logro,
reconocimiento, reto o progreso. Realizar algo que le gusta a la persona y hacerlo bien
es la unica recompensa. Por el contrario, la motivacion extrinseca son las recompensas
externas que ocurren después o fuera del trabajo, nos brindan una satisfaccion directa al
momento de ejecutar el esfuerzo, por ejemplo: salarios, planes de retiro, prestaciones

médicas 0 vacaciones entre otras.
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Las motivaciones intrinsecas, son mas poderosas que las extrinsecas y pueden
motivar por mas tiempo; por lo tanto, es muy importante saber qué es lo que motiva al
personal para guiarlos y darles la confianza en la utilizacién de motivaciones intrinsecas,
por ejemplo crear una imagen de si mismo o incrementar su sentido de responsabilidad
(Reeve, 2004).

Perspectiva cognitiva de la motivacion

Esta teoria se centra en los procesos mentales o pensamientos como causales internas
que llevan a la accion: Se preocupa de la forma en que las personas entienden el entorno
en el que viven y cdmo la cognicion, lleva a la persona a comportarse en su medio
ambiente. Una vez realizada la conducta se producen las consecuencias, que seran
sometidas a evaluacion y explicacion y, afectaran nuevamente los procesos cognitivos

(Reeve, 2004). ElI modelo puede ser entendido mejor en el siguiente diagrama de flujo

(ver figura 2):
Resultados
Experiencia Procesos Respuestas
. cognitivos conductuales
sensorial

Procesamiento Resultados
activo de la cognitivos
informacion

Figura 2. Perspectiva cognitiva de la conducta.
Fuente: Reeve (2004).

Por otro lado, Reeve (2004), considero que los empleados siempre tienden a obtener

o cumplir sus objetivos y metas. Afirmo asimismo, que la conducta, era principalmente
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intencionada y correspondia a una manifestacion de la cognicion o del conocimiento.
Es decir, los empleados utilizan hipdtesis, expectativas y estrategias para alcanzar sus
metas y evitar sus obstaculos. “Las expectativas pueden ser consideradas como unidades
de conocimiento almacenadas en la memoria y que son activadas o generadas por
acontecimientos bioldgicamente significativos” (Reeve, 2004, p.167).

En suma, desde este punto de vista las necesidades, una vez dinamizadas, producen
mucha actividad cognitiva y conductual y el objeto - meta se torna atractivo en funcién
de las necesidades que tiene la persona de obtenerlo. En esta secuencia de relacion
significativa cognicion - accion, existen tres tipos de acontecimientos mentales que
ocurren, que son: consistencia, planes y metas (Reeve, 2004).

Teorias motivacionales en el trabajo desde la perspectiva empresarial

Desde que se asumiO que las organizaciones eran sistemas humanos y que el
comportamiento de los trabajadores estaba relacionado intimamente con la motivacion,
las ciencias de la empresa, se vieron obligadas a incorporar teorias sobre la motivacion-
gran parte de ellas provenientes de la psicologia- apareciendo el estudio de la motivacion
en el trabajo a diferencia de las teorias de la motivacion humana y de las teorias de la
motivacion del aprendizaje, pero aqui cabe preguntarse ¢Qué entendemos por
motivacion laboral o motivacion en el trabajo?

Vroom (2011), lo define como el nivel de esfuerzo que las personas estan dispuestas
a realizar en el trabajo, mientras que Morales (2013), la sefiala como aquella energia
interna que activa la conducta e impulsa a las personas a trabajar para alcanzar una meta
o0 resultado e implica un compromiso con su trabajo, con la empresa en la que lo
desarrolla y con los objetivos de la misma.

De otra parte, Bedodo y Giglio (2006), plantean que las teorias motivacionales en el

trabajo desde la perspectiva empresarial, se pueden clasificar en teorias del contenido y
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de procesos. Su idea es, identificar dentro del total de teorias existentes a aquellas que
mas se aproximan a tal clasificacion. Sin embargo, para efectos de nuestro trabajo,
nosotros hemos creido por conveniente, considerar Unicamente aquellas teorias que
debido a su aporte conceptual posibiliten el adecuado andlisis de la motivacién laboral
con relacion a la productividad. Vale decir, incluir a los modelos E-R-C de Alderfer
dentro de las teorias del contenido y a Vroom asi como a Looke en las teorias de
procesos.

Las teorias del contenido, intentan responder a interrogantes relacionadas con las
necesidades especificas, que motivan a los empleados y los factores individuales que
ponen en marcha conductas orientadas a la consecucion de metas. Por otra parte, las
teorias de proceso, se basan en los procesos cognitivos que subyacen a la motivacion e
intentan dar cuenta de como se activa, dirige y detiene la conducta en funcién de

variables situacionales.
Modelos E-R-C de Clayton Alderfer

Alderfer realiz6 una revision de las necesidades de Maslow con el fin de superar
algunas de sus debilidades, y estimé que existia una jerarquia con tres grandes niveles
de necesidades: De existencia, relacion y crecimiento (ERC). El grupo de existencia, se
refiere a la provision de los elementos basicos para la supervivencia humana y alude a
aquellas que Maslow denominaba fisiolégicas o bésicas y de seguridad. El segundo
grupo de necesidades de relacion, corresponden al deseo personal del trabajador por
establecer vinculos de importancia y son el paralelo de las necesidades sociales y de
estima descritas por Maslow. Por ultimo, las necesidades de crecimiento, apuntan al
anhelo del desarrollo individual, o en otras palabras, de autorrealizacién o de

crecimiento personal (Robbins, 2012).
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Lo particular de esta teoria y que la diferencia con la propuesta de Maslow, es que
Alderfer plantea que es posible que estén activas dos o mas necesidades
simultaneamente. Asimismo, afirma que en el caso de que las necesidades superiores
estén insatisfechas, se acentua el requerimiento para obtener las inferiores. En esta
perspectiva no se parte del supuesto de una progresion gradual rigida de necesidades,
sino por el contrario, de un ordenamiento flexible donde es posible transitar de
necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para pasar a las siguientes
(Robbins, 2012).

Cuando un nivel superior se frustra, se acentla el deseo de la persona por satisfacer
una necesidad inferior. Dicho en otras palabras, “la frustracion del intento por satisfacer
una necesidad superior puede incitar una regresion a una necesidad inferior” (Robbins,
2012, p. 162). Aplicado al ambito del trabajo, David y Newstrom (2010) sostienen que
los empleados inicialmente se interesan por satisfacer las necesidades de existencia
(paga, condiciones de trabajo, seguridad del cargo, etc.) para luego centrarse en las de
relacion, de manera de sentirse comprendido por sus autoridades, subalternos y pares.
Finalmente, se enfocaré en las necesidades de crecimiento o autorrealizacion personal,
fortaleciendo su autoestima.

En resumen, la teoria ERC de Alderfer argumenta, al igual que Maslow, que las
necesidades satisfechas de orden inferior, conducen al deseo de satisfacer necesidades
de orden superior; pero las necesidades multiples, pueden operar al mismo tiempo como
motivadores, y la frustracion al intentar satisfacer una necesidad de nivel superior, puede
dar como resultado la regresion a una necesidad de nivel inferior.

A continuacion, se expone un esquema grafico que muestra las relaciones de las
teorias motivacionales de contenido de Maslow y de Alderfer, lo cual nos permite

visualizar sus diferentes énfasis.
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Maslow Iderfer
(Jerarquia de (Modelos E-R-C)

necesidades)

Necesidades de
orden superior

Autorrealizacion Existencia

Estima
Relacién

Pertenencia Crecimiento

Seguridad

Fisioldgicas

Figura 3. Relaciones de las teorias motivacionales de contenido Maslow-Alderfer.

Fuente: Elaboracion propia.

Teoria de las expectativas de Vroom

Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y que luego fue
complementado con los aportes de otros autores, afirma que “la fuerza de una tendencia
a actuar de una manera, depende de la fuerza de una expectacién de que al acto seguira
cierto resultado que el individuo encuentra atractivo” (Robbins, 2012, p. 173). Esto
significa que los empleados se sentirdn motivados para aumentar su desempefio, si
estiman que ello traera como resultado una buena evaluacion del mismo, adecuadas
recompensas organizacionales y satisfaccion de metas personales. De esta manera
(Robbins, 2012), sefiala que es posible esquematizar tres tipos de relaciones:
* Relacion esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que ejercer determinado

esfuerzo conducira al adecuado desempefio.
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* Relacion desempefio y recompensa: grado en que el individuo estima que
desenvolverse a cierto nivel le traera el resultado esperado.

* Relacion de recompensa y metas personales: medida en que las recompensas de la
empresa satisfacen las necesidades o metas personales y son por tanto atractivas para el
empleado.

La siguiente figura esquematiza las relaciones propuestas por Robbins:

Desempeiio Recompensa de Metas
personal la organizacion personales

N N N7

Figura 4. Teoria de las expectativas de Vroom.
Fuente: Robbins (2004).

Esfuerzo personal

Por otro lado, de acuerdo con (Davis & Newstrom, 2010), la motivacion, es producto
de tres factores esenciales: el grado en que se desee una recompensa (valencia), la
estimulacion que se tiene de la probabilidad de que el esfuerzo produzca un desempefio
personal exitoso (expectativa) y la estimacion que se tiene de que el desempefio

competente del empleado conducira a recibir la recompensa (instrumentalidad).

La valencia se referird a “la fuerza de la preferencia de una persona por recibir una
recompensa” (David & Newstrom, 2010, p. 147). Se trata de la expresion del nivel del
deseo que se tenga para alcanzar la meta propuesta y es un indicador personal y unico
para cada empleado. Esta condicionada por la experiencia y cambia con el tiempo en
tanto las necesidades se satisfacen para dar paso a nuevos deseos y requerimientos. En
consecuencia, los administradores de factores humanos, deberdn obtener informacion
especifica acerca de las preferencias de un empleado sobre un conjunto de recompensas.
Las valencias pueden ser positivas y negativas, pues las personas "pueden tener
preferencias favorables o desfavorables hacia el resultado (Davis & Newstrom, 2010).
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Las expectativas aluden a “la fuerza de conviccion de que el esfuerzo relacionado
con el trabajo producira una realizacion de un tarea” (Davis & Newstrom, 2010, p.148).
Se presentan en términos de probabilidades entre el esfuerzo y el nivel de desempefio,
su valor varia entre 0 y 1, donde 1 es el maximo de expectativa que posee el empleado
de que su esfuerzo traerd& como consecuencia altos niveles de desempefio y
productividad. Aqui, la auto eficiencia y eficacia del empleado es una variable
mediadora principal y, se puede definir como la creencia personal que se cuenta con las
habilidades y capacidades necesarias para llevar a cabo un trabajo altamente productivo,
cumplir con las expectativas establecidas y alcanzar las metas. Los empleados con
mayores niveles de autoeficacia poseen mas probabilidades de creer que realizar un
esfuerzo altamente productivo, producird un nivel de desempefio satisfactorio creando
expectativas de buen desempefio (Davis & Newstrom, 2010).

La instrumentalidad, es “la idea que tiene el empleado de que recibira una recompensa
cuando haya realizado el buen trabajo” (Davis & Newstrom, 2010, p.148). El empleado
0 empleada altamente productivo, realiza otra evaluacion subjetiva acerca de la
probabilidad de que la empresa valore el desempefio y le otorgue las recompensas
correspondientes. Este valor va del 0 al 1. Las recompensas o resultados, pueden ser
primarios o secundarios; los primarios son aquellos que derivan directamente de la
accion (como por ejemplo, promociones o aumentos de sueldo) y los secundarios,
surgen a partir de los primarios (estatus, reconocimiento, oportunidades, etc.).

En suma, para esta teoria descrita, el producto de la valencia, expectativas e
instrumentalidad, es la motivacion. Estos tres factores pueden presentarse en infinitas
combinaciones. La combinacion optima que provoca la mayor motivacion, corresponde
a una elevada valencia positiva, alta expectativa y alta instrumentalidad. Es decir, los

empleados realizan una suerte de analisis costo-beneficio para su propio
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comportamiento en el trabajo, de modo tal, que si el beneficio estimado justifica el costo,
entonces los empleados aplicaran mas esfuerzo (Davis & Newatrom, 2010). La clave de
esta teoria, consiste en comprender las metas de las personas, la motivacion, debera ser
analizada tomando en cuenta las particularidades de cada uno de los empleados y de

cada situacion particular.
Teoria del establecimiento o fijacion de metas de Edwin Looke

La teoria de Locke, supone que las intenciones de trabajar para conseguir una
determinada meta, es la primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral y que determina
el esfuerzo desarrollado para la realizacién de cada una de las tareas. La investigacion,
sobre el establecimiento de las metas como factor motivacional del comportamiento
laboral, intenta determinar aspectos vitales del proceso por el que se llega a establecer
esos motivos y, que llegan a ser aceptados por el sujeto. Ledesma (2008), sefiala la
importancia de una serie de variables moderadores significativos que intervienen
directamente en el proceso. Entre ellas: el grado de participacion, las diferencias
individuales, la dificultad de los objetivos y la instrumentalidad.

La hip6tesis fundamental respecto a la teoria de la fijacién de metas es sencillamente
la siguiente: el desempefio de los individuos es mayor, cuando existen unas metas
concretas o unos niveles de desempefio establecidos, que cuando estos no existen. En
tal razdén, las metas son objetivos y propositos para el desempefio futuro del empleado.
Looke y colaboradores, demostraron que son importantes tanto antes como despues del
comportamiento deseado.

Cuando participan en la fijacion de metas, los empleados aprecian el modo en que su
esfuerzo producira un buen desempefio, recompensa y satisfaccion personal. En esta

forma, las metas orientan eficazmente a los empleados en direcciones aceptables.
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Ademas, la consecucion de metas es reconfortante y ayuda a satisfacer plenamente el
impulso de logro y las necesidades de estima y autorrealizacion. De la misma manera,
también se estimulan las necesidades de crecimiento ya que la obtencion de metas con
frecuencia lleva a que los individuos puedan fijar metas mas altas para el futuro (Davis
& Newstrom, 2010).

En la Figura 5, se aprecian los elementos esenciales de la fijacién de metas. La
fijacion de metas como herramienta motivacional, es mas eficaz cuando se tienen cuatro
elementos (Ledesma, 2008):

* Aceptacion de la Meta.- Las metas eficientes, no sélo deben ser entendidas sino
también aceptadas; los supervisores deben explicar su proposito y la necesidad que la
empresa tiene de ellas, especialmente si seran dificiles de alcanzar.

* Especificidad.- Las metas deben ser tan especificas, claras y susceptibles de
evaluacion, para que los empleados sepan cuando se alcanzan, ello permite saber qué
buscan y la posibilidad de medir su propio progreso.

* Reto.- La mayoria de empleados trabajan con mas energia, cuando tienen metas mas
dificiles de alcanzar que cuando son faciles, ya que son un reto que incide plenamente
en el impulso del logro a conseguir. Sin embargo, deben ser alcanzables, considerando
la experiencia y sus recursos disponibles.

* Retroalimentacion.-. Luego de que los empleados participaron en la fijacion o
establecimiento de metas bien definidas y que representen retos, necesitaran
informacion sobre su desempefio. De lo contrario, estarian “trabajando en la oscuridad”

y no tendrian una manera de saber que tanto exito tienen.
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Aceptacion Especificidad

/

Fijacion o establecimiento
de metas

/\

Reto

Retroalimentacion

Figura 5. Teoria de la fijacién o establecimiento de metas de Looke.
Fuente: Ledesma (2008).

Por otro lado, investigaciones recientes, han sugerido que el desempefio estd en
funcion de la capacidad de los empleados, es importante tener claro que todo desarrollo
descansa y tiene su razén de ser en el hombre, y por ser el a quien va dirigido, tiene
también en el hombre su principio y su fin, por ello la aceptacion de las metas, el nivel
de tales metas y asimismo la interaccion entre las metas y sus capacidades, es el reto
principal que se plantea. Las caracteristicas de quienes participan en establecer las
metas, como su nivel de autoridad y estudios, pueden tener repercusiones en su
eficiencia y eficacia. Asi, es mas probable que los trabajadores acepten metas
establecidas por personas con autoridad legitima. La aceptacion de metas también
influye en el grado de dificultad que éstas pueden tener. Es probable que el personal
cumpla con una tarea si las metas son dificiles de lograr y aceptadas, pero no si son
dificiles y rechazadas. Cuando se unen al intento por elevar las expectativas del
empleado, el esfuerzo conduce al desempefio; establecer metas dificiles puede impulsar

a la productividad (Ledesma, 2008).
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(citado por Ledesma, 2008):

A continuacion, se presenta en la Figura 6, el modelo de la teoria de metas de Looke

Moderadores:
—> Objetivo compromiso
Objetivo importancia
Auto —eficacia
Realimentacion
Complejidad de tareas

Objetivo central:
Especificidad

Dificultad

(Rendimiento y objetivos
de aprendizaje,

objetivos proximales)

Rendimiento
(Productividad,
mejora de costos)

Figura 6. Modelo de la teoria de metas de Looke.

Fuente: Ledesma (2008).

Ganas de comprlmeterse
a nuevos desafios

Con satisfaccién,
rendimiento y
recompensas

Dicho modelo, tiene como objetivo aumentar la eficiencia, eficacia y desarrollar

competencia y competitividad en el desempefio del factor humano de una empresa,

mediante la motivacion de los empleados y por medio de metas desafiantes y claras,

que a su vez, vayan de la mano con las recompensas. Segun Ledesma (2008), no basta

solo con que una meta sea clara y desafiante ¢qué se requiere para alcanzar las metas?

El empleado, debe poseer capacidades, destrezas y habilidades para poder

desempefiarse en un nivel competitivo alto, debe estar comprometido con la meta, sobre

todo si esta es dificil, se requiere de un gran esfuerzo y de una permanente

retroalimentacion que proporcione al empleado informacion respecto a cuan bien esta

haciendo las cosas; todos estos conceptos pertenecen a lo que se le llama moderadores.

2.2.2 Productividad laboral desde una perspectiva humana

Las empresas, son entes sociales conformadas por recursos financieros, humanos,

materiales, tecnoldgicos y de informacion, creados con el firme proposito de cumplir

determinados objetivos y metas prefijados, mediante el trabajo humano y el usufructo
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de sus recursos materiales que se caracterizan por una serie de relaciones entre sus
componentes, es productiva, cuando alcanza sus metas, utilizando los recursos a un
minimo costo (Bueno, 2011).

Para conseguir sus metas y objetivos, los individuos se organizan desarrollando
sistemas de transformacion a fin de convertir unos medios o recursos en bienes o
servicios. Por lo tanto, las personas necesitan de las empresas para satisfacer sus
necesidades y las empresas necesitan a las personas para funcionar y obtener sus
resultados (Cequea & Nufez, 2011). Es por ello, que las empresas deben conciliar las
necesidades y deseos de las personas, como seres individuales y de grupos, con las
necesidades y expectativas organizacionales. Esto lo logra mediante la coordinacion de

individuos y grupos, a fin de obtener la colaboracion requerida (Grandas, 2010).
Revision tedrica sobre las perspectivas humanas de la productividad

La productividad de la empresa, es su responsabilidad y primer objetivo de los
directivos. Los recursos son gestionados por las personas, quienes ponen todos sus
esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando dicha
produccion cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar la productividad en
la organizacion tiene su origen en las personas (Prokopenko, 2012).

De acuerdo con Vroom (2011), son tres los factores que determinan la motivacion
de una persona para producir mejor: los objetivos individuales, la relacion percibida
entre la alta productividad alcanzada y la consecucion de los objetivos individuales, asi
como la percepcion de la capacidad personal de influir en el propio nivel de
productividad. Asimismo, las personas con sus acciones procuran alcanzar unos

determinados objetivos establecidos o fines que son importantes para ellas, uno de estos
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fines es la actividad econdmica, que representa una parte muy importante en la vida
social de todo individuo (Bueno, 2011).

Por esta razon, la productividad del factor humano es hoy en dia un elemento clave
para el logro de los objetivos de las empresas exitosas, por lo que la calidad de su recurso
humano, los sistemas de trabajo utilizados, las politicas de la organizacion y su cultura
son vitales para su sostenimiento y mejora (Bueno, 2011). Por lo tanto los lideres de la
organizacion deben identificar esos factores que impulsan a los individuos a ser mas
eficientes y productivos (Prokopenko, 2012).

Al respecto, Prokopenko (2012), sugiere que la productividad en el trabajo, es el

resultado de la armonia y articulacion entre la tecnologia, los recursos humanos, la
organizacion y los sistemas gerenciados o administrados por las personas, siempre y
cuando se consiga la combinacion éptima o equilibrada de los recursos o eficiencia. La
productividad considerarse entonces, como la medida global del desempefio de una
organizacion empresarial.
Desde el punto de vista gerencial, la productividad es entendida como la razén
output/input, por lo que es una variable orientada a resultados, y esta en funcion de la
conducta de los empleados y de otros aspectos ajenos al entorno del trabajo (Bueno,
2011).

De estas definiciones, se desprende que son las personas, quienes en el ejercicio de
su voluntad, toman las decisiones, con base a sus respectivas capacidades, para disponer
de los medios o recursos indispensables, en funcion de generar resultados, bien sea en
términos de bienes o de servicios. Por lo que de acuerdo con los planteamientos vertidos
anteriormente, se hace muy necesario e importante cambiar la perspectiva tradicional
para definir la productividad, ya que algunos consideran al factor humano como recurso,

es decir, asumen al ser humano como insumo y no como el actor principal que maneja
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los recursos disponibles, reaccionando de acuerdo a los procesos psicologicos y

psicosociales que experimenta al actuar en sociedad.
Influencia del factor humano en la productividad laboral

Numerosos autores han coincidido en la naturaleza multidimensional de la
productividad y en la relacion e influencia que ejerce el factor humano sobre ésta, asi
como en el desempefio de las organizaciones. Asimismo, sugieren gque la productividad
de una organizacion empresarial se encuentra afectada por ciertas caracteristicas y
comportamientos especiales del individuo. Dicha influencia implica procesos
psicoldgicos y psicosociales que son complejos de cuantificar (Grandas, 2010).

De acuerdo a estas afirmaciones, la productividad es influenciada definitivamente
por diversos factores, entre los cuales el factor humano es uno de los mas complejos de
identificar, ya que estan inmersos como se ha dicho por factores psicolégicos y
psicosociales que van a influir significativamente en sus resultados.

En consecuencia, el factor humano esta presente en todos los momentos del hecho
productivo, ya que se requiere de la participacion de las personas y de una permanente
relacion social laboral entre ellas. En este hecho social, que se da en la organizacion, se
manifiestan unos procesos psicolégicos en las personas como individuos, de igual
forma también, se manifiestan unos procesos psicosociales en las personas cuando
interactian como grupos. De la revision tedrica se establece que es posible analizar estos
factores desde tres unidades de analisis diferentes, individuo, grupo y organizacion
(Grandas, 2010).

En resumen, se puede establecer que esta influencia de los factores humanos sobre
la productividad, es intangible y de dificil medicion, por lo cual se requieren técnicas no

convencionales que permitan obtener medidas de esas relaciones. Al respecto varios
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autores coinciden en sefialar la conveniencia de utilizar métodos diferentes a los
tradicionales, que utilizan medidas objetivas o indicadores, por métodos de medicion
subjetivos que pueden mostrar resultados méas apropiados y que tomen en cuenta todas
sus dimensiones (Bueno, 2011).

Cabe considerar ademas, que los autores examinados, concuerdan en que no se
dispone de una escala para medir subjetivamente la productividad, que haya sido
aceptada y probada en su fiabilidad y validez. Métodos como el de Delphi, el de Likert
y técnicas como el Analisis Factorial Confirmatorio, entre otros, se han utilizado
intensivamente, evolucionando hacia escalas multidimensionales y multifactoriales.

Recientemente se han aplicado con éxito en algunos paises los Modelos de
Ecuaciones Estructurales, los que permiten establecer relaciones causales entre las
variables. El objetivo general de estas investigaciones, consiste en analizar los factores
humanos y su influencia en la productividad. Se han planteado tres modelos de
ecuaciones estructurales, con relaciones causales diferentes, a objeto de determinar
especificamente el modelo que mejor explica esta influencia. La metodologia utilizada,
fue la explicativa de tipo experimental y el método aplicado fue el hipotético deductivo.
En el primero, se asumi6 que los factores individuales, grupales y organizacionales
tienen influencia directa en la productividad. En el segundo se admitié que los factores
organizacionales tienen influencia en los factores individuales y grupales, y estos a su
vez en la productividad.

En el tercer modelo, se aceptd que los factores individuales, grupales y
organizacionales, tienen influencia directa en la productividad, y a su vez los factores
organizacionales influyen en los factores individuales y grupales. Para determinar cual
de los modelos describe mejor las relaciones causales entre las variables (factores

humanos) y el constructo (productividad) se aplicé la técnica de modelos rivales, que
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sirve para determinar cual de los modelos explica mejor las relaciones entre las unidades
de analisis (factores humanos) y la productividad.

Atendiendo a los aspectos tedricos anteriormente descritos, nosotros hemos
agrupado para un mejor analisis, las dimensiones de nuestro estudio en individuales,
grupales y organizacionales.

Factores humanos y dimensiones que inciden en la productividad laboral

De acuerdo con la revision de la literatura examinada, son varios los factores
humanos que tienen incidencia en la productividad laboral, como son por ejemplo, la
motivacién laboral, la satisfaccion laboral, la participacion, el aprendizaje y la
formacion, la comunicacion, los habitos de trabajo, el clima laboral, la toma de
decisiones, el manejo de conflictos, el liderazgo y estilo gerencial, la cultura
organizacional, la comunicacion, la capacitacion y las recompensas. Visto de esta forma,
los procesos que se manifiestan en la organizacion y que inciden en la actuacion de las
personas como individuos y le generan mayor o menor bienestar, son catalogados como
psicoldgicos, dentro de los cuales se encuentran principalmente: la satisfaccion, la
motivacion, el compromiso, la participacién, entre otros.

Por otra parte, “los procesos que ocurren producto de la interaccidon y socializacion
de las personas como grupos, son fenémenos experimentados por el conjunto y que no
pueden ser explicados aisladamente, son catalogados como psicosociales, tales como:
el trabajo en equipo, el conflicto y la cohesion grupal, entre otros” (Bueno, 2011, p. 48).
Adicionalmente, las organizaciones con su marco estratégico proveen una estructura y
un sistema de significados que son compartidos y que inciden en el comportamiento
grupal e individual, produciéndose fenomenos de naturaleza organizacional, que son
catalogados como psicosociales, tales como: el liderazgo, el clima y la cultura, entre

otros (Bueno, 2011).
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De acuerdo a lo planteado por Cequea & Nufez (2011), es posible analizar la
productividad como un constructo influenciada por tres unidades de analisis diferentes:
individuo, grupo y organizacion. Por lo tanto, los factores humanos que inciden en la
productividad pueden agruparse en factores individuales, factores grupales y factores
organizacionales (Ver figura 7). En dicho estudio se establecieron relaciones causales
entre estos factores. Los hallazgos de este trabajo permitieron seleccionar los factores
a estudiar con mayor profundidad a efectos de la presente investigacion. Partiendo de
este estudio se pretende establecer las relaciones causales entre los factores
seleccionados cdmo factores humanos de alto impacto en la productividad, utilizando
el andlisis factorial (técnica para reducir datos), a fin de determinar las contribuciones
de cada uno de estos factores.

Resultados

Organizacion Factores organizacionales

Grupo Factores Grupales

Individuos
Factores Individuales

L1

Figura 7. Unidades de analisis de la productividad.
Fuente: Elaboracion propia.

Los factores individuales estan referidos a las personas como individuos con
necesidades por satisfacer, mientras que los factores grupales estan mas relacionados a
la actuacion de las personas asociadas con otros para satisfacer necesidades comunes, y
los factores organizacionales, estan representados por los procesos provistos por la
organizacion, que influencian en las personas y por ende en sus resultados. Ahora bien,
se adoptan ademas las interrelaciones existentes entre los constructos identificados
como factores que pueden influirse entre si directa o indirectamente. La medicion de

estas relaciones, es un tema complejo para lo cual se han propuesto diversos metodos.
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De acuerdo con Quijano (2006), los factores individuales tienen que ver con:
Motivacién laboral, competencias; satisfaccion laboral e identificacion, compromiso e
implicacion. En cambio, los factores grupales con: Cohesion, conflicto y participacion.
Finalmente, los factores organizacionales viene representados por: Cultura

organizacional, liderazgo y clima organizacional.

Dimensiones humanas que inciden en la productividad

Tal como se ha sefialado, existe la relacién e influencia que ejerce el factor humano
en la productividad laboral y el desempefio de las organizaciones, dicha influencia
implica procesos psicoldgicos y psicosociales que son complejos de cuantificar
(Quijano, 2006). Coincidiendo con esta afirmacion (Bueno, 2011), sefiala que el hecho
productivo requiere de la participacion de las personas, de una permanente relacion
social laboral, lo cual indica que en su realizacion estan presentes unos componentes
psicolégicos y psicosociales. Este hecho implica aspectos tanto objetivos, como
subjetivos (Quijano, 2006).

De tal manera, que para quienes toman las decisiones en la empresa y lideran la
organizacion es de gran importancia conocer que es lo que induce al hombre a la accién,
a trabajar de forma entusiasta, efectiva y sostenida en la organizacién, para satisfacer
sus deseos, intereses y expectativas individuales; a asociarse con otros que también
tienen deseos, intereses y expectativas individuales, conformando grupos, y més adn,
satisfacer los objetivos de la organizacion.

Para el efecto, identificamos entonces en nuestro trabajo de investigacion, dos
dimensiones de la actuacion de las personas, el actuar individualmente o como parte de
un grupo en la organizacion, que inciden en la productividad: una dimension psicologica

y una dimension psicosocial.
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La dimensién psicologica estd plenamente referida a la persona con necesidades
individuales por satisfacer, con un propoésito, que involucra todos los procesos
psicoldgicos que se dan en la interioridad del individuo, producto de sus necesidades y
expectativas. Los procesos individuales tienen inherencia en el bienestar, la satisfaccion,
la motivacion para el trabajo y la vinculacion a la organizacion y en su actitud hacia el
aprendizaje y el cambio (Quijano, 2006).

Entre los aspectos psicologicos los mas significativos e importantes en el
comportamiento de las personas en la empresa se encuentran: autoeficacia, percepcion
de equidad, claridad del rol, conflicto del rol, sobrecarga de trabajo, instrumentalidad,
conciencia en la obtencion de los respectivos resultados, conciencia de responsabilidad
sobre los mismos, conciencia de significacion del trabajo, percepcion de apoyo social
(Quijano, 2006). Estos procesos psicoldgicos activan en los individuos la motivacion,
la satisfaccion, la participacion, la identificacion, el compromiso e implicacion y
configuran sus competencias, las cuales van a incidir en su desempefio individual.

La dimension psicosocial esta referida a la actuacion de las personas cuando se
asocian con otros, para satisfacer necesidades comunes, involucra los procesos
psicosociales que se dan al interactuar entre ellas. Los procesos psicosociales tienen
vinculacion estrecha con el desempefio grupal o colectivo y el comportamiento humano
en la organizacion empresarial, tales como el clima organizacional, el liderazgo y la
cultura corporativa.

Estos procesos tienen que ver con los fendmenos intragrupales que se producen
dentro de los grupos de trabajo, asi como los intergrupales, que se producen entre
grupos. Ambos fendmenos afectan negativa o positivamente a la organizacion y por
ende su desempefio (Quijano, 2006). Asimismo, en la empresa se manifiestan procesos

que afectan o inciden en los individuos y en los grupos, y estan determinados por su
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marco estratégico. Entre los aspectos psicosociales sefialados por Quijano (2006), se

encuentran: la cultura organizativa, el cambio organizacional, el liderazgo, el nivel de

desarrollo grupal, la participacion, el poder, el conflicto, la toma de decisiones, los

procesos de negociacion y el clima organizacional.

En la Tabla 1, se muestra detalladamente como estan configuradas las dimensiones

planteadas por nosotros en nuestra investigacion (psicoldgica y psicosocial), asi como

los factores humanos internos y externos (individuales, grupales y organizacionales),

considerados como los mas relevantes para este estudio. Estas dimensiones, asi como

sus respectivos indicadores, han sido consideradas para efectos del analisis de la

productividad desde la perspectiva humana en el cuadro de operacionalizacion de las

variables, asi como para el caso de medir la productividad laboral.

Tabla 1

Dimensiones del factor humano y los factores humanos.

organizacionales

Motivacion

Trabajo en equipo

Cultura organizacional

Participacion

Conflicto social

Liderazgo y estilo

gerencial

Competencias

Clima organizacional

Satisfaccién laboral

Formacion y desarrollo

Dimension Psicoldgica Dimension Resultados
Psicosocial
Factores individuales | Factores grupales Factores

Productividad
laboral desde la
perspectiva
humana

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con Quijano (2006), la dimension psicoldgica configura los factores

individuales, y la dimension psicosocial los factores grupales y organizacionales; y

ademas, tiene que ver con la actuacion de las personas como individuos o como partes
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2.3

de un grupo, que interactdan en la empresa. Los factores organizacionales a su vez
proveen a las personas (individuos o grupos), de la razén de ser de la asociacion
(organizacion), la estructura, el conjunto de simbolos compartidos y la vision
inspiradora.

Los factores mencionados se manifiestan en los individuos (factores individuales) y
en los grupos (factores grupales), cuando interaccionan en la organizacion y dependen
de los procesos psicologicos y psicosociales que tengan lugar en dichas interacciones.
Estos procesos tienen repercusion en la consecucion de los objetivos estratégicos de la
organizacion empresarial (efectividad organizativa). Ademas marcan la vida laboral y
profesional de los individuos y de los grupos, y afectan a todos los aspectos de la vida
organizativa. Estos procesos aparecen a partir de las decisiones tomadas por la
organizacion, y generan siempre un impacto, positivo o negativo, en las personas que
trabajan y la conforman, tanto en los individuos como en los grupos.

Definicion de términos bésicos.

* Motivacion laboral.- Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento de
los trabajadores hasta alcanzar la meta u objetivo deseado.

* Motivacion intrinseca.- Aquella que nace del interior de la persona con el fin de
satisfacer sus deseos de autorrealizacion y crecimiento personal. Esta no nace con el
objetivo de obtener resultados, sino que nace del placer que se obtiene al realizar una
tarea, es decir, al proceso de realizacion en si.

* Motivacion extrinseca.- Se da cuando se trata de despertar el interés motivacional de
la persona mediante recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc. Otra
caracteristica de la motivacion extrinseca es que los motivos que impulsan a la persona
a realizar la accion son ajenos a la propia accion, es decir, estan determinados por esas

recompensas externas.
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* Seguridad del cargo.- Se refiere a la situacion laboral que un empleado adquiere de
acuerdo a un contrato preestablecido.

* Compromiso ético.- EI compromiso ético de cada uno es ser coherente con lo que dice
y con lo que hace respetandose a si mismo y a los demas.

* Productividad laboral.- Es el resultado de la armonia y articulacion entre la
tecnologia, los recursos humanos, la organizacion y los sistemas, gerenciados o
administrados por las personas con eficacia.

* Dimension psicologica.- Se centra en la mente y recoge la idea de la persona como
ser dirigido a metas y dotado de un conjunto de procesos que le permiten guiar su
conducta creativa.

* Competencias.- Esta vinculado a la capacidades, habilidades y destrezas.

* Conflicto laboral.- Es la imposibilidad de que dos posturas consigan sus objetivos de
forma simultanea porgue persiguen lo mismo a la vez.

* Dimension Psicosocial.- Hace referencia a las relaciones con el entorno o medio
ambiente.

* Clima organizacional.- “Constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicosocial caracteristica que existe en cada organizacion”

* Cultura organizacional.- Conjunto de creencias, habitos, valores y actitudes entre los
grupos existentes en todas las organizaciones.

* Satisfaccion laboral.- Grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de
trabajo.

* Recompensa laboral.- Usa incentivos no monetarios y financieros para compensar el

desempefio de los empleados.
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2.4

* Reconocimientos laborales.- Se basan en modos no monetarios, tiene que ver con el
uso de las habilidades y calificaciones de los empleados para mejorar el desempefio y la
productividad. Alienta la satisfaccion laboral y el compromiso.

Hipotesis de la investigacion

2.4.1 Hipotesis

La motivacion laboral influye significativamente en la productividad desde la
perspectiva humana del personal en el departamento de negocios en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

2.4.2 Hipdtesis Nula

La motivacion laboral no influye significativamente en la productividad desde la
perspectiva humana del personal en el departamento de negocios en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.

2.4.3 Variables: Definicion operacional

* Variable Independiente: Motivacion laboral

Proceso mediante el cual un trabajador, impulsado por fuerzas internas y externas que
acttan sobre él, inicia, dirige y mantiene comportamientos relacionados con el trabajo
y determinan su direccion, esfuerzo y persistencia, orientadas alcanzar determinados
incentivos que le permitan la satisfaccion de sus necesidades, mientras simultdneamente
intenta alcanzar las metas de la organizacion. (Mejia, 2014)

* Variable dependiente: La productividad laboral desde una perspectiva humana

La productividad laboral del factor humano es el resultado de la armonia y articulacion
entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizacion y los sistemas, gerenciados o
administrados por las personas con eficacia, y esta afectada por ciertas caracteristicas
del individuo, en la cual estan inmersos procesos psicoldgicos y psicosociales (Cequea,

Rodriguez & Nurfiez, 2011).
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Tabla 2

2.4.4. Operacionalizacién de la variable independiente.

VARIABLE DEFINICION CATEGORIAS DIMEMSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
CONCEPTUAL
V. INDEPENDIENTE | Proceso mediante el cual I. Motivacion intrinseca
untrabajador, impulsado (necesidades internas de la
Motivacion laboral por fuerzas internas vy persona)
externas que actlan
sobre el, inicia, dirige y 1.1. Necesidades
mantiene Muy motivado
compartamientos * De existencia *Condiciones de trabajo
relacionados con el * Seguridad del cargo
trabajo y determinan su (Fizipiogicas y de seguridad | * Sueldo
direccion, esfuerzo y fizsica y emocional) *Jornada laboral
persistencia, orientadas a
alcanzar determinados *De relacion * Estimulo laboral
incentivos que le * Trato cordial
permitan la satisfaccion | Medianamente | (Mecesidades socizles y de | * Empatia
de sus necesidades, | motivado estima)
mientras
simultaneamente intenta * De crecimiento * Participacian
alcanzar las metas dela * Capacitacian Ficha de
organizacion. {de autorrealizacion o * Reconocimiento de sus validacian
de crecimiento personal) logros de experto
del test

Poco motivado

Il. Motivacion extrinseca
(Presiones e incentivos
externos)

2.1. Expectativas

2.2 Establecimiento
de metas

* Desarrollo profesional
* Dportunidades de ascenso
¥ promocion

*Compromiso ético
* Adaptaciona nuevos retos
* Posicion social
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Tabla 3

2.4.5. Operacionalizacion de la variable dependiente.

INDICADORES DE
VARIABLE DEFRICION CATEGORIAS DIMENSIONES DEL PRODUCTIVIDAD INSTRUMENTO
(Nivel de FACTOR HUMANO: CUALITATIVOS Y
CONCEPTUAL productividad) o
Psicoldgica y Psicosocial CUANTITATIVOS
L Factores  humanos
V. DEPENDIENTE internos individuales:
La productividad laboral Dimensidn psicoldgica
La productividad | del factor humano es el
laboral desde una | resultadodela armicnia y * Participacion * Miveles alcanzados ( nivel
perspectiva arficulacion  entre  |a educativo v experiencia)
humana tecnologia, 1o recursos | Alta
humanos, la organizacon * Satisfaccion laboral * Seguridad en el empleo
¥ 165 sistemas, gerencia ' Reconodmients por el
dos o administrados por trabajo
las personas con * El salario
eficacia, ¥ estd afeclada | Mediana
por ciertas caracternsticas * Motivacion * Mecesidades, expectativas
dl individuo, en la cual ¥ metas
esldn inmersos procesos
psicologicos ¥
psicosociales Baja " Compelencias * Cambio de habitos de
trabajo
. Factores  humanos
externos grupales ¥ Cuestionario
organizacicnales:

Dimension psicosocial
* Trabajo en equipo

* Conflicto social

* Clima organizadonal

* Liderazgo y estilo gerencial

* Formacion y desarmollo

* Cultura organizacional

* Cohesion grupal

* Reclamos grupales

* Recompensa

* Cumplimiento de metas
* Entorno fisico de trabajo
* Comunicacion

* Capacitacion

* Valores y normas
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion segun su finalidad, profundidad, enfoque y alcance
es: Basica, descriptiva y correlacional, al respecto Cegarra (2004), sefiala que
la investigacion basica nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y
campos de investigacion. Tomando en consideraciéon el nivel de investigacion
descriptiva en ella se describen los hechos tal como son observados y en lo
concerniente a la investigacion correlacional se estudian las relaciones entre las
variables independientes y dependientes. (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2010).
3.2 Disefio de investigacion

El disefio del estudio se define como no experimental ya que no se

construye ninguna situacion y no pretende controlar ni modificar ninguna

de las variables descritas, se observan situaciones ya existentes y es

transversal porque sus datos fueron recopilados a través de un instrumento

administrado en un GUnico momento en el tiempo, es cuantitativo porque

consideraremos técnicas que nos permita recoger y analizar informacion

de datos sobre variables. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

El disefio descriptivo correlacional se presenta a continuacion:

X

/r
\

Y

M
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Donde:
M: Es la muestra de estudio
X: Es la observacion de la variable independiente: Motivacion laboral
Y: Es la observacion de la variable dependiente: La productividad laboral desde
una perspectiva humana
r : Es la posible relacion o correlacion entre la variable independiente (X) y la
variable dependiente (Y).
3.3 Unidad de analisis
3.3.1 Poblacion
La poblacion esta conformada por los 53 empleados pertenecientes al
departamento de negocios de la sede principal de Cajamarca y de las agencias
y oficinas especiales de: Celendin, Chota, Cutervo, Cajabamba, Bambamarca
y San Marcos.
3.3.2 Muestra
La muestra es la misma que la poblacién, dado a que esta es pequefia,
estableciéndose para este caso un muestreo no probabilistico. (Hernandez,

Fernandez & Baptista, 2010).

3.4 Métodos de investigacion
Los meétodos utilizados son: Analisis y sintesis, ya que se va a establecer
énfasis en la interpretacion de procedimientos de los resultados a través de la

aplicacion de software apropiado. (Hernandez, 2007).
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion usada es la encuesta y los instrumentos son el
cuestionario y el test. Los mismos que fueron validadas por 3 expertos de la
Universidad Privada “Antonio Guillermo Urrelo”.

3.6 Técnicas de analisis de datos

El procesamiento de los datos se realizd a traves del empleo de la hoja de
calculo Excel y el programa SPSS 22, los cuales nos permitieron crear nuestra
base de datos por item, la tabulacion cruzada de la informacion recopilada y
posteriormente obtener las tablas y figuras para el analisis e interpretacion de
los resultados correspondientes.

En tal sentido, se presentan 7 tablas con sus correspondientes figuras
respecto a la influencia de los factores mas influyentes de la motivacion
(intrinseca y extrinseca) en relacion a la dimension (psicologica y psicosocial)
de la productividad. Igualmente, se aplico el estadistico alfa de Cronbach para
determinar la validez y confiabilidad. Los resultados nos sirvieron para
contrastar la hipotesis, plantear las conclusiones y verificar el cumplimiento de

los objetivos.

46



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 RESULTADOS
4.1.1 Descripcion de los resultados

En este capitulo se describen los resultados respecto a cada uno de los
objetivos planteados en la investigacion. La fuente de recoleccion de los datos
fue el cuestionario para medir el nivel de productividad y el test de motivacion
laboral y, para el procesamiento de los datos se utiliz6 el programa SPSS 22.

En cuanto a la presentacion de los datos se usaron tablas y figuras del
programa, las mismas que se utilizaron para el andlisis e interpretacion de los
resultados.

* Influencia de la motivacion laboral en la productividad desde la perspectiva
humana del personal en el departamento de negocios en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

En esta seccion se presenta la medicion de la motivacion laboral (siendo sus
factores intrinsecos mas influyentes: Jornada laboral rigida, empatia,
reconocimiento de logros laborales) y los factores extrinsecos: (oportunidades
de ascenso y promocién, desarrollo profesional y adaptacion de nuevos retos) y
el nivel de productividad del personal desde la perspectiva humana (Factores
individuales: Satisfaccion laboral y motivacion; Factores grupales vy
organizacionales: trabajo en equipo y clima organizacional). La informacion se
obtuvo del test de motivacion y el cuestionario para medir la productividad desde
la perspectiva humana. Para el calculo de la motivacion se utilizo el baremo

analitico con los siguientes valores para cada uno de los items: SI=1y NO =0.
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En el caso de la productividad los valores fueron: NUNCA = 0, ALGUNAS

VECES =2 y SIEMPRE = 4. Finalmente, para la presentacion de los resultados

se han considerado el disefio de tablas y figuras del SPSS 22, dado a que relnen

la suficiente informacion requerida para el andlisis e interpretacion de los datos.

Los porcentajes totales alcanzados tanto para la motivacién como para la

productividad se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4

Influencia de la motivacion laboral en la productividad desde la perspectiva
humana del personal en el departamento de negocios en la caja Rural de ahorroy
crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015

B NIVEL DE PRODUCTIVIDAD
MOTIVACION LABORAL BAJA | MEDIANA| ALTA Total
NML POCO MOTIVADO Recuento 9 9 0 18
% del total 17,0% 17,0% 0,0% 34,0%
MEDIANAMENTE Recuento 11 17 0 28
MOTIVADO % del total 20,8% 32,1% 0,0% 52,8%
MUY MOTIVADO Recuento 0 3 4 7
% del total 0,0% 5,7% 7,5% 13,2%
Total Recuento 20 29 4 53
% del total 37,7% 54,7% 7,5% 100,0%
Medidas simétricas
Error estandar
Valor asintoético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Gamma ,601 ,164 2,778 ,005
N de casos validos 53

Fuente: Aplicacion de los cuestionarios al personal.
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Figura 8. Influencia de la motivacion laboral en la productividad desde la

perspectiva humana.

En la Tabla 4 y Figura 8; se observa que, el valor de la prueba gamma para
variables ordinales es altamente significativo (p < 0,01), esto indica que la
motivacién laboral influye positivamente (0,601) en la productividad desde la
perspectiva humana del personal del departamento de negocios de la Caja Rural de
Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja Cajamarca”, Cajamarca - 2015. Esto significa que
respecto a la motivacion laboral, el personal muy motivado es el 13,2 %, poco
motivado 34% y medianamente motivado el 52, 8 %; mientras que en | caso de la
productividad, el 37,7% del personal tiene una baja productividad, el 54,7% su
productividad es mediana y 7.5% tiene una productividad alta. Asimismo el 17%
del personal con niveles bajos de productividad estan muy poco motivados en la
motivacién laboral, de la misma forma el 32,1% del personal con nivel de

productividad mediana se encuentran medianamente motivados en la motivacién
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laboral y el 7,5% del personal con nivel alto de productividad estan muy motivados
en la motivacion laboral.
* Nivel de motivacion laboral del personal en el departamento de negocios en la
caja Rural de ahorro y crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

El procedimiento para medir el nivel de motivacion laboral, consistio en utilizar
las dimensiones de la motivacion: intrinseca (necesidades internas de la persona) y
extrinseca (presiones e incentivos externos). Para el caso de las necesidades se
adopto las de existencia (fisiologicas y de seguridad fisica y emocional), relacién
(necesidades sociales y de estima) y las de crecimiento (autorrealizacion o de
crecimiento de personal). Para la motivacion extrinseca se considerd las
expectativas y el establecimiento de metas. Los resultados se establecieron
comparando las categorias de motivacion: Poco motivado, medianamente motivado
y muy motivado, con el tipo de motivacion.

Los porcentajes del nivel de motivacion laboral del personal en el departamento
de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja Cajamarca” 2015

se presentan en la tabla 5.
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Tabla 5

Nivel de motivacion laboral del personal en el departamento de negocios en la caja
Rural de ahorro y crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015

MOTIVACION LABORAL Frecuencia  Porcentaje
Motivacion Intrinseca Poco Motivado 8 15.1%
Medianamente Motivado 38 71.7%
Muy Motivado 7 13.2%
Motivacion Extrinseca Poco Motivado 6 11.3%
Medianamente Motivado 38 71.7%
Muy Motivado 9 17.0%
Motivacion Laboral Poco Motivado 18 34.0%
Medianamente Motivado 28 52.8%
Muy Motivado 7 13.2%

Fuente: Aplicacion del cuestionario que mide la motivacién laboral al personal.
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Figura 9. Nivel de motivacion laboral.

En la Tabla 5 y Figura 9; se observa que, el nivel qgue mas predomina en la
motivacién laboral del personal del departamento de negocios de la Caja Rural de
Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja Cajamarca”, Cajamarca - 2015, es el que esta
medianamente motivado; tal como se muestra en la motivacion intrinseca (el

71.7%), motivacion extrinseca (71.7%), motivacion laboral (52.8%).
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* Nivel de productividad desde la perspectiva humana del personal en el
departamento de negocios en la Caja Rural de ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca” 2015.

Para medir el nivel de productividad se utilizé el cuestionario por dimensiones
del factor humano: internos individuales (dimension psicoldgica) y externos
grupales y organizacionales (dimension psicosocial). En el primer caso se
establecieron como factores: la participacion, satisfaccion laboral, motivacion y
competencias; en el segundo caso, se consideraron los factores: trabajo en equipo,
el conflicto social, el clima organizacional, liderazgo y estilo gerencial, formacion
y desarrollo y la cultura organizacional.

Los porcentajes del nivel de productividad laboral desde la perspectiva humana
del personal en el departamento de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito
S.A “Mi Caja Cajamarca” 2015 se presentan en la tabla 6.

Tabla 6

Nivel de productividad desde la perspectiva humana del personal en el
departamento de negocios en la caja Rural de ahorro y crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca” 2015

PRODUCTIVIDAD Frecuencia Porcentaje
Dimension psicoldgica Baja 17 32.1%
Mediana 32 60.4%
Alta 4 7.5%
Dimensién psicosocial Baja 20 37.7%
Mediana 27 50.9%
Alta 6 11.3%
Productividad Baja 20 37.7%
Mediana 29 54.7%
Alta 4 7.5%

Fuente: Aplicacion del cuestionario que mide la productividad al personal.
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Figura 10. Nivel de productividad desde la perspectiva humana.

En la Tabla 6 y Figura 10; se observa que, el nivel de productividad que mas
predomina es la mediana con 54.7%, seguido de la baja con 37.7% vy la alta con
7.5%. En lo que corresponde a la dimension psicoldgica, la productividad mediana
es 60.4, labaja 32.1% y la alta 7.5%. En la dimension psicosocial resalta la mediana
con 50,9%, la baja 37.7% y la alta un 11.3%.

* Influencia de la motivacién laboral intrinseca en la dimension psicoldgica de
la productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja Cajamarca” 2015.

En esta seccion se presenta las categorias de motivacion laboral intrinseca
comparadas con la dimensién psicologica. Para la dimensién psicoldgica se
considera la participacion, satisfaccion laboral, motivacién y las competencias.
Los datos se consiguieron mediante la aplicacion del cuestionario, el mismo que
fue validado por expertos.

Los porcentajes de la motivacion laboral intrinseca, en relacion a la dimension

psicologica de la productividad desde la perspectiva humana del personal en el
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departamento de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja

Cajamarca” 2015 se presentan en la tabla 7.

Tabla 7

Influencia de la motivacion laboral intrinseca en la dimension psicoldgica de la

productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de

negocios en la caja Rural de ahorro y crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015

MOTIVACION LABORAL DIMENSION PSICOLOGICA
|NTR|’NSECA (PRODUCTIVIDAD)
BAJA MEDIANA ALTA Total

POCO MOTIVADO Recuento 6 2 0 8

% del total 11,3% 3,8% 0,0% 15,1%
MEDIANAMENTE Recuento 11 27 0 38
MOTIVADO % del total 20,8% 50,9% 0,0% 71,7%
MUY MOTIVADO Recuento 0 3 4 7

% del total 0,0% 5,7% 7,5% 13,2%
Total Recuento 17 32 4 53

% del total 32,1% 60,4% 7,5% 100,0%

Medidas simétricas
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.

Ord_lnal por Gamma 895 081 4014 000
ordinal
N de casos validos 53

Fuente: Aplicacion de los cuestionarios al personal.
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Figura 11. Influencia de la motivacién laboral intrinseca en la dimensién

psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana.

En la Tabla 7 y Figura 11; se observa que, el valor de la prueba gamma para
variables ordinales es altamente significativo (p < 0,01), esto indica que la
motivacion laboral intrinseca influye positivamente (0,895) en la dimension
psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la caja rural de ahorro y crédito S.A “Mi Caja
Cajamarca”, Cajamarca - 2015. Asimismo el 11,3% del personal con niveles bajos
de dimension psicoldgica de la productividad estan muy poco motivados en la
motivacién laboral intrinseca, de la misma forma el 50,9% del personal con nivel
de dimension psicoldgica de la productividad es mediana y se encuentran

medianamente motivados en la motivacion laboral intrinseca y el 7,5% del personal
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con nivel alto de dimensidn psicoldgica de la productividad estdn muy motivados
en la motivacion laboral intrinseca.

* Influencia de la motivacion laboral intrinseca en la dimension psicosocial de
la productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

En esta parte se presenta las categorias de motivacion laboral intrinseca
comparadas con la dimension psicosocial. Para la dimension psicosocial se
considera el trabajo en equipo, el conflicto social, el clima organizacional, liderazgo
y estilo gerencial, formacion y desarrollo y la cultura organizacional. Los datos se
consiguieron mediante la aplicacion del cuestionario, el mismo que fue validado
por expertos.

Los porcentajes de la motivacion laboral intrinseca, en relacion a la dimension
psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja
Cajamarca” 2015 se presentan en la tabla 8.

Tabla 8

Influencia de la motivacion laboral intrinseca en la dimensién psicosocial de la
productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de
negocios en la caja Rural de ahorro y crédito S.4. “Mi Caja Cajamarca” 2015

. DIMENSION PSICOSOCIAL
MOTIVACION LABORAL
|NTRiNSECA (PRODUCTIVIDAD)
BAJA MEDIANA ALTA Total
POCO MOTIVADO Recuento 6 2 0
% del total 11,3% 3,8% 0,0%
MEDIANAMENTE Recuento 14 22 2
MOTIVADO % del total 26,4% 41,5% 3,8%
MUY MOTIVADO Recuento 0 3 4
% del total 0,0% 5,7% 7,5%
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Total Recuento 20 27 6 53
% del total 37,7% 50,9% 11,3% 100,0%
Medidas simétricas
Error estandar
Valor asintotico? Aprox. SP Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Gamma ,837 ,101 3,922 ,000
N de casos validos 53

Fuente: Aplicacion de los cuestionarios al personal.
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Figura 12. Influencia de la motivacion laboral intrinseca en la dimension

psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana.

En la Tabla 8 y Figura 12; se observa que, el valor de la prueba gamma para

variables ordinales es altamente significativo (p < 0,01), esto indica que la

Motivacion Laboral intrinseca influye positivamente (0,837) en la Dimension
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Psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja
Cajamarca”, Cajamarca - 2015. Asimismo el 11,3% del personal con niveles bajos
de dimension Psicosocial de la productividad estan muy poco motivados en la
motivacion laboral intrinseca, de la misma forma el 41,5% del personal con nivel
de dimensiéon Psicosocial de la productividad es mediana y se encuentran
medianamente motivados en la motivacion laboral intrinseca y el 7,5% del personal
con nivel alto de dimension psicosocial de la productividad estin muy motivados
en la motivacion laboral intrinseca.
* Influencia de la motivacion laboral extrinseca en la dimension psicoldgica de
la productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

Aqui se presenta las categorias de motivacion laboral extrinseca comparadas con
la dimension psicoldgica. Para la motivacion extrinseca (presiones e incentivos
externos) se considera las expectativas (desarrollo profesional, oportunidades de
ascenso y promocion, compromiso ético, adaptacion a nuevos retos y posicion
social). Los datos se consiguieron mediante la aplicacion del test, el mismo que fue
validado por expertos.

Los porcentajes de la motivacion laboral extrinseca, en relacion a la dimension
psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana del personal en el
departamento de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja

Cajamarca” 2015 se presentan en la tabla 9.
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Tabla 9

Influencia de la motivacion laboral extrinseca en la dimension psicoldgica de la
productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de
negocios en la caja Rural de ahorro y crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

. DIMENSION PSICOLOGICA
MOTIVACION LABORAL
EXTRINSECA (PRODUCTIVIDAD)

BAJA MEDIANA ALTA Total
POCO MOTIVADO Recuento 6 0 0 6
% del total 11,3% 0,0% 0,0% 11,3%
MEDIANAMENTE Recuento 11 27 0 38
MOTIVADO % del total 20,8% 50,9% 0,0% 71,7%
MUY MOTIVADO Recuento 0 5 4 9
% del total 0,0% 9,4% 7,5% 17,0%
Total Recuento 17 32 4 53
% del total 32,1% 60,4% 7,5% 100,0%

Medidas simétricas
Error estandar
Valor asintdtico? Aprox. S | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Gamma ,854 ,000 5,037 ,000
N de casos validos 53

Fuente: Aplicacion de los cuestionarios al personal.
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Figura 13. Influencia de la motivacion laboral extrinseca en la dimension

psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana.

En la Tabla 9 y Figura 13; se observa que, el valor de la prueba gamma para
variables ordinales es altamente significativo (p < 0,01), esto indica que la
Motivacién Laboral extrinseca influye positivamente (0,854) en la Dimension
Psicologica de la productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja
Cajamarca”, Cajamarca - 2015. Asimismo el 11,3% del personal con niveles bajos
de dimension psicoldgica de la productividad estan muy poco motivados en la
motivacidn laboral extrinseca, de la misma forma el 50,9% del personal con nivel
de dimension psicolégica de la productividad es mediana y se encuentran

medianamente motivados en la motivacion laboral extrinseca y el 7,5% del personal
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con nivel alto de dimensidn psicoldgica de la productividad estdn muy motivados
en la motivacion laboral extrinseca.

* Influencia de la motivacién laboral extrinseca en la dimensién psicosocial de
la productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” 2015.

En esta parte se presenta las categorias de motivacion laboral extrinseca
comparadas con la dimension psicosocial. Para la dimension psicosocial se tomd en
consideracién la cohesion grupal, los reclamos grupales, recompensa,
cumplimiento de metas, entorno fisico de trabajo, valores y normas, comunicacion
y capacitacion. Los datos se consiguieron mediante la aplicacion del cuestionario,
el mismo que fue validado por expertos.

Los porcentajes de la motivacion laboral extrinseca, en relacion a la dimension
psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana del personal en el
departamento de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja
Cajamarca” 2015 se presentan en la tabla 10.

Tabla 10

Influencia de la motivacién laboral extrinseca en la dimension psicosocial de la
productividad desde la perspectiva humana del personal en el departamento de

negocios en la caja Rural de ahorro y crédizo S.4. “Mi Caja Cajamarca” 2015

. DIMENSION PSICOSOCIAL
MOTIVACION LABORAL
EXTRiNSECA (PRODUCTIVIDAD)
BAJA MEDIANA ALTA Total
POCO MOTIVADO Recuento 6 0 0 6
% del total 11,3% 0,0% 0,0% 11,3%
MEDIANAMENTE Recuento 14 22 2 38
MOTIVADO % del total 26,4% 41,5% 3,8% 71,7%
MUY MOTIVADO Recuento 0 5 4 9
% del total 0,0% 9,4% 7,5% 17,0%
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Total Recuento 20 27 6 53
% del total 37, 7% 50,9% 11,3% 100,0%
Medidas simétricas
Error estandar
Valor asintotico® Aprox. SP Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Gamma 876 ,038 5,045 ,000
N de casos validos 53

Fuente: Aplicacion de los cuestionarios al personal.
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Figura 14. Influencia de la motivacion laboral extrinseca en la dimension

psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana.
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En la Tabla 10 y Figura 14; se observa que, el valor de la prueba gamma para
variables ordinales es altamente significativo (p < 0,01), esto indica que la
motivacion laboral extrinseca influye positivamente (0,876) en la dimension
psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana del personal del
departamento de negocios de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A “Mi Caja
Cajamarca”, Cajamarca - 2015. Asimismo el 11,3% del personal con niveles bajos
de dimension psicosocial de la productividad estdn muy poco motivados en la
motivacion laboral extrinseca, de la misma forma el 41,5% del personal con nivel
de dimension psicosocial de la productividad es mediana y se encuentran
medianamente motivados en la motivacion laboral extrinseca y el 7,5% del personal
con nivel alto de dimension psicosocial de la productividad estin muy motivados
en la motivacion laboral extrinseca.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

MOTIVACION LABORAL

Alfa de Cronbach | N de elementos

,766 20
B Correlacion total de
DIMENSIONES Items elementos Alfa de Cronbach
item 1 ,324 , 157
item 2 251 762
item 3 ,262 762
item 4 412 751
item 5 ,203 , 766
INTRINSECA Etem 6 329 /151
item 7 ,431 ,749
item 8 312 ,758
item 9 ,251 762
item 10 ,355 ,755
item 11 ,252 762
item 12 ,408 751
ftem 13 ,251 ,7162
EXTRINSECA item 14 ,384 ,753
item 15 ,435 ,749
item 16 ,406 ,753
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item 17 ,312 ,758
item 18 ,310 758
item 19 ,342 , 756
item 20 ,341 ,756
ANOVA
Suma de Media
cuadrados Gl cuadratica F Sig
Inter sujetos 45,640 52 ,878
Intra sujetos  Entre elementos 13,188 19 ,694 3,384 ,000
Residuo 202,662 988 ,205
Total 215,850 1007 ,214
Total 261,490 1059 247

El cuestionario que mide la motivacién laboral es valido dado que el valor de la
prueba de ANOVA (andlisis de varianza) es altamente significativo.
El cuestionario que mide la motivacién laboral es confiable dado que el valor de
consistencia interna alfa de Cronbach es superior a 0,70.

PRODUCTIVIDAD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA HUMANA

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
,889 25
, Correlacidn total Alfa de
DIMENSIONES Items de elementos Cronbach

item 1 414 ,886

item 2 ,337 ,888

item 3 ,610 ,882

item 4 ,408 ,887

item 5 571 ,883

PSICOLOGICA item 6 367 888

item 7 456 885

item 8 632 881

item 9 356 ,888

item 10 ,635 ,881

item 11 ,361 ,888

item 12 ,506 ,884
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item 13 ,401 ,887
item 14 ,366 ,888
item 15 571 ,882
item 16 ,406 ,887
item 17 ,430 ,886
PSICOSOCIAL item 18 268 890
item 19 ,619 ,881
item 20 467 ,885
item 21 531 ,884
item 22 441 ,886
item 23 ,491 ,885
item 24 ,440 ,886
item 25 ,566 ,883
ANOVA
Suma de Media
cuadrados Gl cuadratica F Sig
Inter sujetos 187,205 52 3,600
Intra sujetos Entre elementos 18,752 24 ,781 1,961 ,004
Residuo 497,248 1248 ,398
Total 516,000 1272 ,406
Total 703,205 1324 ,531

El cuestionario que mide productividad es valido dado que el valor de la prueba
de ANOVA (andlisis de varianza) es altamente significativo.
El cuestionario que mide productividad es confiable dado que el valor de
consistencia interna alfa de Cronbach es superior a 0,70.
Contrastacion de Hipotesis:
Para contrastar la hipotesis, se utilizd el estadistico Gamma por que se midi6 la
relacion entre dos variables de caracteristicas ordinales.

Siendo la hipotesis:
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Ha: La motivacion laboral influye significativamente en la productividad desde la
perspectiva humana del personal en el Departamento de negocios en la Caja Rural
de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.
Ho: La motivacion laboral no influye significativamente en la productividad desde
la perspectiva humana del personal en el Departamento de negocios en la Caja Rural
de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”, 2015.

Los resultados se concentran en la siguiente tabla:

Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintotico Aprox. S° | Aprox.

Sig.

Ordinal por ordinal Gamma ,601 ,164 2,778
N de casos validos 53

,005

En la tabla se observa que el valor de prueba Gamma para variables ordinales es
altamente significativo (p < 0.01). Por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa a
un nivel de confiabilidad del 99%.

4.2 DISCUCION

Tomando en cuenta los objetivos de nuestra investigacion, podemos sefialar que
nos propusimos en primer lugar, analizar la motivacion laboral y el nivel de
productividad desde la perspectiva humana, asi como analizar la influencia de la
motivacién laboral intrinseca en la dimensidn psicoldgica y psicosocial de la
productividad en segundo lugar, analizar la influencia de la motivacion laboral
extrinseca en la dimension psicolégica y psicosocial de la productividad. Para el
cumplimiento de tales objetivos, se utilizaron el test de motivacion laboral y el

cuestionario para medir el nivel de productividad laboral.
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En cuanto a la validez interna del estudio, podemos deducir que el método
empleado fue adecuado debido al nivel y disefio del estudio descriptivo correlativo.
Ademas, se contd con el apoyo total de la institucion para la realizacion del trabajo
de campo, participacion que significo una gran contribucion no sélo para la
recoleccion de datos sino para admitir la veracidad de las respuestas.

Respecto a la muestra, consideramos que es representativa por que se ha tomado
en cuenta a todo el personal, lo que es suficiente para garantizar la calidad de los
resultados. Ademas, que los instrumentos que se han empleado han sido
adecuadamente revisados y validados por tres expertos conocedores del tema, por
lo que se puede confiar en los resultados. Precisamente, la validez y confiabilidad
de las dos variables motivacion laboral y productividad desde la perspectiva
humana, han sido comprobadas mediante el estadistico alfa de Cronbach y la prueba
de ANOVA (andlisis de varianza) respectivamente.

En lo referente a la validez externa, podemos indicar que los resultados
encontrados se pueden generalizar a otros contextos empresariales, porque la
metodologia empleada y el enfoque de productividad (basado en el factor humano)
utilizado no solo representa un aporte tedrico para otras investigaciones, y su
aplicacion practica favorecera al sector productivo y de servicios.

Por otro lado, al comparar la bibliografia con los resultados obtenidos por
nosotros, podemos sefialar por ejemplo, la tesis de maestria en administracion “La
motivacion como elemento determinante para incrementar la productividad del
personal en la organizacion”, identifica que el incentivo econdmico es uno de los
factores mas importantes para incrementar la productividad laboral en la

organizacion; en cambio, nosotros pensamos que son los factores intrinsecos y
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extrinsecos de la motivacion laboral, los que influyen directamente en los factores
individuales, grupales y organizacionales de la productividad laboral desde la
perspectiva humana.

Tomando en consideracion los estudios presentados como antecedentes y
confrontando con las teorias que sustentan nuestra investigacion, podemos observar
que existe una enorme diferencia con nuestro trabajo, ya que la informacion
consignada en los estudios de los diversos autores no expresan con claridad los
resultados obtenidos. A diferencia de los otros estudios, nuestro trabajo por los
enfoques y metodologia utilizados tienen sustento y basamento cientifico.

Respecto a la contrastacion de las hipotesis, los resultados mostrados confirman
totalmente la hipdtesis alterna. Las razones que sustentan la aceptacion de la
hipdtesis alterna es porque los items de los instrumentos utilizados para la
recoleccion de los datos fueron bien formulados a juicio de los expertos.
Precisamente, de los resultados encontrados han surgido nuevas hipdtesis, que
podrian ser objeto de otros estudios, recomendables para futuras investigaciones.

Finalmente, en el campo de la motivacion laboral y sobre todo de la
productividad desde la perspectiva humana, hay mucho por hacer, pues en el
contexto peruano poco es lo que se ha avanzado. Consideramos que nuestro aporte
metodoldgico en el presente trabajo es importante a pesar de ser inicial. Sin
embargo, nuestro interés apunta a profundizar el analisis a fin de brindar un enfoque

metodologico cuya utilidad practica sirva a otras instituciones empresariales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1° La motivacion laboral del personal en el departamento de negocios en la Caja
Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca” esta medianamente motivado
(52.8 %), el 34 % poco motivado y muy motivado el 13,2 %. Los factores
intrinsecos mas influyentes en la motivacién laboral son: la jornada laboral rigida,
empatia, reconocimiento de logros laborales. Los factores extrinsecos mas
influyentes son: las oportunidades de ascenso y promocion, desarrollo profesional

y adaptacidn a nuevos retos.

2° El nivel de productividad laboral desde la perspectiva humana del personal en el
departamento de negocios en la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca”, se caracteriza por ser mediana (54,7%), mientras que el 37,7% es baja
y el 7.5% es alta. Los factores individuales méas influyentes son: la satisfaccion
laboral y la motivacién, mientras que los factores grupales y organizacionales son:

el trabajo en equipo y el clima organizacional.

3° La motivacion laboral intrinseca influye positivamente (0,895) en la dimension
psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana, dado que el valor de
la prueba gamma para variables ordinales es altamente significativo (p<0,01) para

el personal de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

4° La motivacion laboral intrinseca influye positivamente (0,837) en la dimension

psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana, dado que el valor de
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la prueba gamma para variables es altamente significativo (p<0,01) para el personal

de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

5° La motivacion laboral extrinseca influye positivamente (0,854) en la dimensién
psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana, dado que el valor de
la prueba gamma para variables es altamente significativo (p<0,01) para el personal

de la Caja Rural de Ahorro y Credito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

6° La motivacion laboral extrinseca influye positivamente (0,876) en la dimension
psicosocial de la productividad desde la perspectiva humana, dado que el valor de
la prueba gamma para variables es altamente significativo (p<0,01) para el personal

de la Caja Rural de Ahorro y Credito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.
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5.2 RECOMENDACIONES

1° Se sugiere al directorio de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca”, implementar politicas de motivacion laboral en la empresa, orientadas
aregular la jornada laboral rigida, motivar la empatia, un mayor reconocimiento de
logros laborales; asi como, promocionar ascensos, propiciar el desarrollo
profesional y lograr la adaptacion del personal para asumir nuevos retos.

2° Se sugiere al directorio de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja
Cajamarca”, implementar un conjunto de medidas para elevar el nivel de
productividad desde la perspectiva humana, mediante talleres de motivacion
laboral, orientada a mejorar la satisfaccion laboral, motivacion, el trabajo en equipo
y el clima organizacional.

3° Se recomienda a los jefes de los departamentos de negocios de la oficina principal
y de las agencias a nivel provincial, mejorar la motivacién laboral intrinseca
respecto a las necesidades de existencia (seguridad fisica y emocional), de relacién
(necesidades sociales y de estima) y, de crecimiento(autorrealizacion o crecimiento
personal), a fin de incrementar la dimension psicolégica de la productividad
(participacion, satisfaccion laboral, motivacion y competencias) del personal en la
Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

4° Se recomienda a los jefes de los departamentos de negocios de la oficina
principal y de las agencias a nivel provincial, mejorar la motivacion laboral
intrinseca a fin de propiciar en la empresa una dimension psicosocial de la
productividad favorable (trabajo en equipo, solucién del conflicto social, adecuado

clima organizacional, un estilo de liderazgo gerencial, la funcion y desarrollo del
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personal y, una cultura organizacional acorde con la mision) en el personal de la
Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

5° Se recomienda a los jefes de los departamentos de negocios de la oficina
principal y de las agencias a nivel provincial, mejorar la motivaciéon laboral
extrinseca respecto a contribuir y a generar expectativas ( de desarrollo profesional
y oportunidades de ascenso y promocién) y, el establecimiento de metas
(compromiso ético y adaptacion a nuevos retos, posicion social) para incrementar
la dimensidn psicoldgica de la productividad desde la perspectiva humana en el
personal de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”.

6° Se recomienda a los jefes de los departamentos de negocios de la oficina
principal y de las agencias a nivel provincial, mejorar la motivacién laboral
extrinseca a fin de lograr incrementar la dimension psicosocial de la productividad
desde la perspectiva humana, respecto a una mayor cohesion grupal, atender
reclamos grupales, recompensas, cumplimiento de metas, entorno fisico agradable
de trabajo, mejor comunicacién, capacitacion en el area y cumplimiento de valores
y normas en el personal de la Caja Rural de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja

Cajamarca”.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

OBJIETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES DIMEMNSIONES
E INDICADORES

METODOLOGIA

Pregunta general

iComo  influye la  motivacidn
laboral en la productividad desde
la perspectiva humana del
personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito 5.4, “Mi Caja
Cajamarca” 20157

Objetivo general

Determinar como  influye |a
motivacion  laboral en I3
productividad desde la

perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.4, “Mi Caja Cajamarca”,
Cajamarca 2015.

Hipotesis general

La maotivacion laboral  influye
significativamente en la
productividad desde E:
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.4, “Mi Caja Cajamarca”,
Cajamarca - 2015.

Hipdtesis especificas

1% La motivacion laboral del
personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro y Crédito 5.4, “Mi Caja

VARIABLE INDEPENDIEMTE
X: Motivacion laboral
Motivacion intrinseca
(necesidades internas de la
persona)

Dimensiones
X1. Mecesidades

Indicadores
X1.Condiciones de trabajo
X2.5eguridad del cargo
X3. Sueldo

Xd.Jornada laboral

X5. Estimulo laboral

X6, Trato cordial
X7.Empatia

TIPO DE INVESTIGACION

segun  su finalidad, profundidad,
enfoque v alcance es:  Basica
descriptiva y correlacional

]

DISENO DE LA INVESTIGACION
Por su disefio es no experimental,
transversal y cuantitativa.

METODOS DE INVESTIGACION
Analisis-zintesis.

77




Preguntas especificas

1% iCual es la motivacion laboral
del personal en el departamento
de negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5A. “Mi Caja
Cajamarca 20157

2% iCual es el nivel de
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Credito 5.4, “Mi Caja Cajamarca
20157

3% iComo influye la motivacion
laboral intrinseca en la dimension
psicoldgica de la productividad
desde la perspectiva humana del
personzl en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5A. “Mi Caja
Cajamarca™ 20157

42 iComo influye la motivacion
laboral intrinseca en la dimension
psicosocial de la productividad
desde la perspectiva humana del
personzl en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5.A. “Mi Caja
Cajamarca™ 20157

Objetivos especificos
12 Analizar la motivacion laboral
del personal en el departamento
de negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5.4 “Mi Caja
Cajamarca”, 2015.

2% |dentificar el nmivel de
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro v
Crédito 5.4, “Mi Caja Cajamarca®,
2015.

3% Analizar |z influenca de la
motivacién laboral intrinzeca em
la dimension psicologica de la
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.4. “Mi Caja Cajamarca”,
2015.

4% fnalizar la influenca de la
motivacion laboral intrinseca en
Iz dimension psicosocial de la
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.4, “Mi Caja Cajamarca®,
2015.

Cajamarca”, 2015, estd

medianamente motivado.

22 El nivel de productividad
desde la perspectiva humana del
personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5.A. “Mi Caja
Cajamarca”, 2015, es mediana.
3% L& motivacion  laboral
intrinseca influye
significativamente en la
dimensidn  psicoldgica de 13
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro vy
Crédito 5.4. “Mi Caja Cajamarca”,
2015.

42 Lz motivacion  laboral
intrinseca influye
significativamente en la
dimension psicosacial de 13
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro vy
Crédito 5.4. “Mi Caja Cajamarca”,
2015.

X8. Participacion

X9. Capacitacian
X10.Reconocimiento de sus
logros.

Motivacion extrinseca
(presiones e  incentivos
externos)

Dimensiones

X1. Expectativas

X2. Establecimiento de
metas

Indicadores
X1.Desarrolle profesional
X2.0portunidades de
A5CENS0 Y promocion
X3.Compromiso ético
X4.Adaptacion & nuevos
retos
X5.Pozicion social.
VARIABLE DEPEMDIENTE
¥: La productividad laboral
desde wunma perspectiva
humana.
Factores humanos internos
individuales:  Dimension
psicologica.

Dimensiones

¥1. Farticipacion

¥2. Satisfaccion laboral
¥3. Motivacion

Y4. Competencias

COBERTURA DEL ESTUDIO
A. Poblacion o Universo

Estd conformada por los 53 empleados
pertenacientes al departamento de
la sede principal
Cajamarca y de las agencias vy oficinas
esperiales de: Celendin, Chota, Cutervo,
Cajabamba, Bambamarca y 5an Marcos.

negocios de

B. Muestra

La muestra es

muestreo no probabilistico.

C. Técnicas

* Encuesta

C. Instrumentos

* Ficha de validacidn de expertos

* El cuestionario.
* Test de motivacion labaoral

de

la misma gque la
poblacion, dado a gue esta es peguefia,

estableciéndose para este caso un
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¢ iComo influye la motivacion
lzboral extrinseca en la dimension
psicoldgica de la productividad
desde la perspectiva humana del
personal en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5.4 “Mi Caja
Cajamarca” 20157

62 iComo influye la motivacion
lzboral extrinseca en la dimension
psicosocial de la productividad
desde la perspectiva humana del
personzl en el departamento de
negocios en la Caja Rural de
Ahorro v Crédito 5.4 “Mi Caja
Cajamarca” 20157

52 Anzlizar lz influencia de la
motivacion laboral extrinseca en
la dimensidn psicoldgica de la
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negacios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.A. “Mi Caja Cajamarca®,
2015.

62 Anzlizar la influencia de la
mativacion laboral extrinseca en
la dimension psicosocial de la
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negacios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.A. “IMi Caja Cajamarca”,
2015.

52 la motivacion laboral

extrinseca influye
significativamente en la
dimensidn psicologica de I3
productividad desde la

perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.4, “Mi Caja Cajamarca”,
2015.

62 La motivacion  laboral
extrinseca influye
significativamente en la
dimensidn psicosocial de 1
productividad desde la
perspectiva humana del personal
en el departamento de negocios
en la Caja Rural de Ahorro y
Crédito 5.4. “Mi Caja Cajamarca”,
2015.

Indicadores

Y1 Niveles alcanzados [nivel
educativo y experiencia)
Y2.5eguridad en el empleo
Y3.Reconocimiento por el
trabajo

Y4 _El salario
Y5.MNecesidades,
expectativas y metas
Y&.Cambio de habitos de
trabajo.

Factores humanos externos
grupales y
organizacionales:
Dimensidn psicosocial.

Dimensiones

¥Y1. Trabajo en eguipo

¥Y2. Conflicto sodal
¥Y3.Clima organizacicnal

Y4. \liderazgo vy estilo
gerencial

¥5.Formacion y desarrollo
Y6.Cultura organizacional

Indicadores

¥1.Cohesion grupal
Y2.Reclamos grupales
¥3.Recompensa
Y4.Cumplimiento de metas
¥5.Entorno fisico de trabajo
¥6.Comunicacion

¥7. Capacitacion

YB&. Valores y normas.
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KP Anexo 2

UPAGU
puneso TEST APLICADO AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE

NEGOCIOS DE LA CAJA RURAL DE AHORRO Y CREDITO
S.A. “MI CAJA CAJAMARCA”, CAJAMARCA - 2015.

I. DATOS INFORMATIVOS:

EDAD ( ) SEXO () ESTADO CIVIL ( ) TIEMPO DE TRABAJO EN LA
EMPRESA .......................... SEDE. ...
PROFESION. ...t e

Il. OBJETIVO: El presente Test tiene por objetivo medir el grado de motivacion
que tiene el personal adscrito a la entidad financiera para fines estrictamente
académicos.

I11. INSTRUCCIONES: A continuacién se presenta una serie de preguntas
agrupadas en las dimensiones: motivacion intrinseca (necesidades) y extrinsecas
(Expectativas y establecimiento de metas), con sus correspondientes componentes
relacionadas con la motivacién laboral. Para cada una de estas, marque con una X
dentro del rectangulo la respuesta que a su criterio considere que es la correcta. Le
agradecemos su colaboracion.

1. Necesidades

1.1 De existencia (Fisiolégicas y de seguridad fisica y emocional)

* ;Piensa que la empresa le brinda un plan de seguridad y salud ocupacional
eficiente para usted y para su familia?

a) Sl ] b) NO ]

* ¢Estima que el sueldo que actualmente percibe cubre sus necesidades econémicas
y por consiguiente, lo considera justo dado el trabajo que desarrolla dentro de la
empresa?

a) Sl |:| b) NO |:|

* Respecto al periodo vacacional, ;cree que en la empresa son accesibles en cuanto
a la época en la que se otorgan las mismas?

a) SI [] b)NO [ ]

* ¢Considera que en la empresa existe estabilidad laboral?

a) SI [] byNO [ ]

* ¢Cree usted que las condiciones fisicas del trabajo (iluminacion, temperatura,

entorno fisico seguro) son las mas adecuadas en la empresa?

a) SI [ ] byNO [ ]

80



1.2. De relacion (Sociales y de estima)

* ¢En la empresa se fomenta el compafierismo a nivel de departamento y la unién
entre todos los trabajadores?

a) Sl [] byNO [ ]

* ¢Recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus comparieros y jefe
del departamento?

a) SI [] byNO [ ]

* ¢ El ambiente laboral de trabajo en equipo es propicio para desarrollar sus tareas?
a) SI [] byNO [

1.3. De crecimiento (autorrealizacion o de crecimiento personal)

* ¢La empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del empleado, teniendo
las mismas cierta influencia en la toma de decisiones?

a) SI[ ] b)NO[ ]

* ¢Estima usted que esforzdndose en su trabajo, pueda desarrollarse
profesionalmente y alcanzar un nivel jerarquico mejor dentro de la empresa?

a) Sl ] b) NO ]

* ¢Ha recibido usted incentivos/reconocimientos (carta de felicitacion), durante los
dos ultimos afios que viene laborando en la empresa?

a) Sl ] b)NO [ ]

* ¢ Tiene usted la certeza de que la labor desempefiada por usted contribuye a su

realizacion o crecimiento personal?

) Sl ] b NO []

2. Expectativas

* ¢Las normas que regulan la conducta del personal en la empresa contribuyen a
gue se cumpla estrictamente con las tareas?

o) SI[] b NO [ ]

* ¢ Abriga usted esperanzas y expectativas de mejora de los incentivos individuales
en la empresa?

a) SI [] byNO [ ]
* ;Se siente plenamente implicado en las tareas propias de su funcion e
identificacion con los objetivos de la empresa?

8) Sl [] b)NO [ ]
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* ¢Estd de acuerdo en que ampliando su trabajo con nuevas tareas y labores le
exigird mayor responsabilidad y control del mismo?

a) SI[] byNO [ ]

3. Establecimiento de metas

* ¢El esfuerzo y la intencién por alcanzar una meta en la empresa es posible?

2) Sl [] b) NO []

* ¢ Considera usted que las metas motivan y guian nuestros actos y nos impulsan a
dar el mejor rendimiento?

a) SI [] byNO [ ]

* ¢Es clara la comprension y conocimiento que tiene usted respecto al trabajo que
desarrolla en la empresa?

a) Sl [] byNO []

* ¢ Su trabajo esta orientado al logro personal y profesional?

a) SI [ b)NO [ ]
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a A 3
Kg nexo

UPAGU  CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO

LA UNIVERSIDAD

wemmenca . DE NEGOCIOS DE LA CAJA RURAL DE AHORRO Y CREDITO S.A.
“MI CAJA CAJAMARCA” CAJAMARCA - 2015.

I. DATOS INFORMATIVOS:

EDAD ( ) SEXO () ESTADOCIVIL ( ) EXPERIENCIA LABORAL EN LA
EMPRESA................

Il. OBJETIVO: La presente encuesta tiene por objetivo medir el nivel de
productividad desde la perspectiva humana alcanzado por el personal adscrito a la
entidad financiera para fines estrictamente académicos.

I11. INSTRUCCIONES: A continuacion se presenta una lista de 25 Items
agrupados en las dimensiones Psicologica y Psicosocial relacionada con la
productividad laboral desde la perspectiva humana, de acuerdo a sus componentes.
Para cada uno de estos, marque con un circulo la respuesta que a su criterio

considere que es la correcta. Le agradecemos su colaboracion.

IVV. Dimensidn psicolégica (Factores individuales)

4.1. Participacion

* Participo en las decisiones que se toman en mi trabajo y escuchan mis opiniones
a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

* Asisto a cursos de capacitacién no promovidos por la empresa para mejorar mi
efectividad

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

4.2 Satisfaccion laboral

*Mui trabajo es reconocido y valorado

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*El trabajo que realiza satisfice sus expectativas laborales y econdmicas

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

4.3 Motivacion

*Recibo recompensas por el cumplimiento de metas

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*La empresa motiva a su personal
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a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*La empresa facilita seguridad ocupacional e informacion sobre riesgos laborales
a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*La empresa proporciona oportunidades para su desarrollo profesional

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

4.4. Competencias

*En la empresa se desarrolla la capacidad para generar nuevas ideas, la critica 'y la
autocritica

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*La empresa fomenta el compromiso ético (valores) en el personal

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

V. Dimensién Psicosocial (Factores grupales y organizacionales)
5.1. Trabajo en equipo

*En el departamento se trabaja en equipo de caracter multidisciplinario, con
personas de diferentes funciones y profesiones, para alcanzar metas y resolver
problemas

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

* Cuento con la colaboracion de funcionarios de otros departamentos

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

5.2 Conflicto social
*Al ingresar a la empresa, recibi informacion sobre el area de trabajo y la funcion

a realizar

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

* En situaciones de presion, desacuerdo y de dificultades conservo la calma,
liberando la tension de una manera aceptable para los demas.

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

5.3. Clima organizacional
* Encuentra apoyo y confianza en sus superiores para el desarrollo de sus

actividades

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*Recibe informacion sobre los diversos acontecimientos de la empresa
a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

* Puede comunicarse abiertamente con sus superiores y demas areas
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a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

* Segln su criterio las érdenes implantadas por la jefatura del departamento son
justas

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

5.4. Liderazgo y estilo gerencial
* Mi jefe me proporciona informacion periodica sobre mi desemperio laboral

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*Mi jefe se preocupa por transmitir los valores, mision y objetivos de “Mi Caja”
Cajamarca

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

5.5. Formacion y desarrollo
* La empresa busca con regularidad el dictado de cursos para mejorar su efectividad

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre
*El departamento apoya econOmicamente para su capacitacion en el area que ocupa
a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

5.6 Cultura organizacional
*En nuestro departamento existe flexibilidad para pedir permiso y faltar al trabajo

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*En el trabajo obtenemos recursos oportunamente para ofrecer servicios de calidad
a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre

*La entidad financiera responde con rapidez a las quejas que recibe de parte de sus
clientes

a) Nunca b) Algunas veces c) Siempre
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