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RESUMEN

La presente investigacion referida a la motivacion y productividad laboral
en el BANCO de la NACION de Chachapoyas, 2018; la cual partié con el
fin de determinar la relacién entre las variables motivacion y productividad

laboral.

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal,
correlacional, Para la recoleccion de datos se confecciono dos
cuestionario estructurados los cuales, se aplico a una poblacion
conformada por 70 trabajadores; los instrumentos pasaron por un proceso
de validez mediante juicio de expertos asi como un proceso de fiabilidad
a través del estadistico de Alpha de Cronbach se pudo determinar que
ambos instrumentos tienen buen confiabilidad; finalmente para la
contrastacion de las hipétesis se empled el estadistico no paramétrico de

correlacién de Rho de spermaan

Los resultados obtenidos muestran que existe una relacion significativa
entre la motivacion y productividad laboral en el banco de la nacion de
Chachapoyas, 2018; se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de Rho de
Spearman = 0.852** lo que se interpreta al 95% , la correlacion es
significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05),

rechazandose la hipétesis nula.



PALABRAS CLAVE: Motivacion, productividad laboral y trabajadores

ABSTRACT
The present investigation referred to the motivation and labor productivity in the
bank of the nation of Chachapoyas, 2018; which started in order to determine

the relationship between the variable motivation and labor productivity.

The research design was non-experimental, cross-sectional, correlational. For
the data collection, two structured questionnaires were prepared which were
applied to a population comprised of 70 workers; the instruments went through a
process of validity through expert judgment as well as a reliability process
through the Alpha de Cronbach statistic. It was determined that both instruments
have good reliability; finally, for the testing of the hypotheses, the nonparametric

statistical correlation of Rho of spermaan was used

The results obtained show that there is a significant relationship between
motivation and labor productivity in the bank of the nation of Chachapoyas,
2018; a Spearman's Rho correlation coefficient = 0.852 ** was obtained, which
is interpreted at 95%, the correlation is significant at the 0.05 bilateral level, with

a p = 0.000 (p <0.05), rejecting the null hypothesis.

KEY WORDS: Motivation, labor productivity and worker
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema
1.1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad el ser humano orienta la conducta hacia objetivos y metas,
bien sea organizacionales o personales, en respuesta a estimulos internos y
externos que recibe es de esta manera que la motivacién se define para el
estudio como factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta
humana y por lo tanto se relaciona con el desempeiio laboral; la motivacion se
hace indispensable en todos los trabajadores, pues la labor principal es por el

bien de la sociedad.

Actualmente las empresas tienen como objetivo ser exitosas y competitivas y
son las personas las encargadas de llevar a la organizacion al éxito y a las
metas deseadas, es importante darle el primer lugar al recurso humano, elegir
estrategias que le permitan sentirse satisfechos, valorados y reconocidos por

el trabajo que realizan

Actualmente las instituciones publicas tienen como objetivo ser exitosas y
competitivas y son las personas las encargadas de llevar a la organizacion al
éxito y a las metas deseadas, es importante darle el primer lugar al recurso
humano, elegir estrategias o planes estratégicos que le permitan sentirse

satisfechos, valorados y reconocidos por el trabajo que realizan



La motivacién de los colaboradores es un elemento fundamental para el éxito
empresarial ya que de ella depende en gran medida la consecucion de los
objetivos de la empresa; por eso el recurso humano es un factor importante en
el desarrollo de los objetivos de las empresas de hoy, en el ambito en que se
realizé la investigacion los trabajadores tienen un contacto directo con el
cliente por lo cual deben saber controlar sus emociones para brindar un trato
amable al cliente pero muchas veces la carga laboral, el estrés genera en ellos

una tensién por lo cual el directivo deberia estar alerta a esta situacion.

En cuanto al contexto en el que se llevd a cabo la presente investigacion,
estudios como el realizado por Cardenas (2017), en la que se sefialan que las
empresas de hoy cuentan con muchos jévenes trabajadores que trabajan
con el fin de brindar mejor atencion a los clientes, que se encargan de atender
al publico en general, el banco de la nacién es una institucién financiera
reconocida, la cual al igual que otras dedicadas a este rubro buscan destacar
la buena atencion al cliente para lograr la captacion y permanencia del cliente;
se precisa que si el trabajador se encuentra satisfecho de lo que esta
realizando mejor sera su desenvolvimiento en lo laboral como en la

productividad.

La motivacion es un proceso psicologico, definido como un estado interno que
permite al individuo manifestar una conducta particular. Tal como se mencioné
anteriormente, tiene relacion con la direccion, esfuerzo desplegado y

persistencia para emitir un comportamiento a través del tiempo. La Direccién,

10



implica la eleccidon de una conducta especifica que forma parte de un conjunto
de comportamientos posibles; el esfuerzo, hace referencia a la intensidad con
la que una persona realiza una tarea; y la persistencia, que requiere de un
compromiso continuo hacia una conducta a través del tiempo (Lens,
Vansteenkiste & Deci 2006; Pintrich & Schunk, 2006). Las consideraciones
previamente sefialadas permiten indicar que, cuando una persona se siente
motivada, se orientarAd a realizar comportamientos particulares. Bajo esta
premisa, muchos investigadores (Herrera, 2009), a través de los afios, han
demostrado gran interés por conocer cual es el soporte motivacional de estas

conductas.

12 . Formulacion del Problema
1.2.1. General

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y productividad laboral en el

banco de la nacién de Chachapoyas?

1.2.2. Especificos

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y la dimension desarrollo

eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas?

¢, Qué relacion existe entre la motivacién y direccién en el banco de la

nacion de Chachapoyas?
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¢, Qué relacion existe entre la motivacion y resultado en el banco de la

nacién de Chachapoyas?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivos generales
Determinar la relacién que existe entre la motivacién y productividad

laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la dimension

desarrollo eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y direccion en el

banco de la nacién de Chachapoyas

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y resultado en el

banco de la nacién de Chachapoyas

1.4 Justificacion del estudio

La presente investigacion parte con el fin de determinar la relacién que
existe entre la motivacion y la productividad laboral para lo cual dentro
del aspecto tedrico, cada variable tiene un sustento teorico, para la

variable motivacién se toma como referencia, lo afirmado por Prado,
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(2002, p.80) el cual sefialo que “se le entiende como un proceso
psicolégico que acontece en el cerebro y se experimenta a manera de un
impulso interno que activa la conducta y la dirige hacia un fin”; mientras
gque para la variable productividad Abad, (2003), afirmo que la
productividad laboral del trabajo es una variable econémica clave de la
competitividad para afrontar con éxito las competencias con otras
organizaciones; Robbins y Coulter (2000), la definen como el cociente que
se obtiene del volumen total de bienes producidos por los trabajadores de
una organizacion con la cantidad de recursos utilizados para generar los
productos que se desea obtener, con estos resultados se puede evaluar el
rendimiento de las maquinarias, al personal, la mano de obra y de esta

manera tomar las medidas correctivas para mejorar la productividad

Desde el punto de vista metodologico la presente investigacion hace uso
del método cientifico ya que parte de un problema, al cual se plantea una
hipétesis la cual para ser comprobada es necesario recolectar datos que
seran analizados para poder arribar a conclusiones las cuales permitiran
hacer las recomendaciones precisas a la empresa para poder generar

cambios.

Desde el punto de vista practico la presente investigacion amplia el
fundamento tedrico de las variables pero sobre todo las recomendaciones

planteadas después de llegar a las conclusiones debidas permitiran que la
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empresa tome decisiones de mejora lo cual permitird brindar un adecuado

servicio.

La justificacion del presente trabajo de investigacion es la imperiosa
necesidad de demostrar que la ausencia de politicas de motivacién laboral
al interior de las empresas genera una serie de conflictos en el aspecto
comunicacional, de identificacion institucional y bajos niveles de
productividad, eficiencia y desempefio laboral en las tareas asignadas;
aspectos inconsecuentes con un pais como el Peru que necesita
estructuras mas solidas con el objeto de generar empleos formales
permanentes que permitan a los trabajadores una mejor calidad de vida y
al mismo tiempo disminuir las prestaciones de servicios por
tercerizaciones, sobre todo el desempleo; de esta manera, se contribuye
con un mejor nivel en el desarrollo econémico del pais, mas aun cuando
son las personas encargadas de conducir la organizacion al éxito y a las
metas deseadas. Por lo tanto, es importante elegir estrategias que les
permita a los trabajadores sentirse satisfechos, valorados y reconocidos
por su trabajo. La motivacion laboral de manera adecuada es un resultado

positivo en la productividad.

1.5Limitaciones de la investigacion
En cuanto a la limitaciones que se presentaran en la presente
investigacion es en un primer momento el no contar con una bibliografia

entorno a las variables por lo cual se recurrira a fuentes de internet que

14



permitirAn ampliar el contenido teorico, asi mismo otro aspecto que es
considerado una limitacién en la presente investigacion es el factor tiempo
ya que como investigador es necesario dedicar el tiempo adecuado para
poder concluirla y finalmente esta el espiritu de colaboracién que puedan

dar las “personas que son parte de la investigacion.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio
Verni (2012) Disefio de un modelo de gestion estratégico para el
mejoramiento de la productividad y calidad. Recuperado de: Escuela
superior politécnica del litoral. Ecuador. Su objetivo general es aumentar la
competitividad de la empresa mejorando la Productividad y Calidad de sus
operaciones, mediante la planeacion, medicion, andlisis y mejora de sus
procesos, teniendo como base fundamental el uso y la aplicacion de
modelos estadisticos. Empleo el disefio descriptivo, con una muestra de 10

plantas procesadoras.

El autor concluye que la seleccién de los procesos, debe ser un hecho
metodoldgico bien orientado, para evitar que procesos que no tengan la
importancia debida, generen un vertedero de informacion poco util. Los
Indicadores de Gestion son una herramienta para medir rendimientos de la
organizacion, dentro de todos los ambitos y que permiten mejorar la
eficiencia, tras la aplicacibn de programas de operacion, control,
mantenimiento y mejoramiento de los procesos. La utilizacién de la matriz
de indicadores permite monitorear de manera integral todos los procesos
del sistema, analizar su tendencia y plantear mejoras para los mismos. El
control estadistico de procesos permite evaluar la capacidad del proceso

productivo, entender estadisticamente la variabilidad de cada operacion del
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proceso y coadyuva a la toma de decisiones en cuanto a las desviaciones

detectadas.

Pérez (2014) realizé la investigacion sobre motivacibn y compromiso
organizacional en personal administrativo de Universidades Limefias, con el
objetivo de precisar y analizar el sentido e intensidad de la relacion entre la
motivacion auténoma, controlada; y el compromiso organizacional. La
investigacion fue correlacional y transversal. El muestreo fue no
probabilistico por conveniencia y la muestra estuvo integrada por personal
administrativo (n= 226) de dos universidades de Lima (publica y privada).
Los resultados reportan que aquellos que priorizan la autonomia y voluntad
propia (MA) poseen un compromiso afectivo elevado (CA); de modo
contrastante, los que esperan recompensas externas (MC) presentan

puntajes altos en torno al alto costo de tiempo y esfuerzo.

Fuentes (2012) Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad.
Universidad Rafael Landivar. México. Este estudio tuvo como objetivo
general demostrar la relacion entre satisfaccion laboral y productividad, es
de tipo descriptivo. Los sujetos de estudio lo conforman 20 trabajadores de
la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial, que
corresponden al 40% de la poblacion del Centro Regional de Justicia de
Quetzaltenango. Los sujetos de estudio lo conforman 20 trabajadores de la
Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial, que

corresponden al 40% de la poblacién del Centro Regional de Justicia de
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Quetzaltenango. El autor concluye que los 20 encuestados manifestaron
tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) Esto se
puede confirmar con los resultados obtenidos en la pregunta No. 16 sobre si
se siente satisfecho con el trabajo que realizan, el 71% considera que
siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a
alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29% respondié que

generalmente se siente satisfecho.

La estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo
las condiciones generales y la antigiedad dentro de la Delegacion de
Recursos Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores
mejoren su productividad. Segun la evaluacion que realizaron los jefes
inmediatos los empleados de la Delegacion son productivos y se sienten
satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable y el
Organismo Judicial les brinda el material y la infraestructura adecuada para
llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, asi mismo les da los
beneficios (compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los
empleados y reciben beneficios extras por ser empleados de una institucion
del estado. Los empleados de la Delegacion tienen alta la satisfaccion
laboral lo que mejora su productividad, pero es conveniente que exista
comunicacion asertiva y armonia con las diferentes unidades que conforma

la Delegacion de Recursos Humanos.
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Larico (2015) en su tesis sobre factores motivadores y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
San Roméan, Juliaca, 2014. La presente investigacion estudia la influencia
gue tienen los factores motivadores en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014,
cuya hipotesis fue: Los factores motivadores influyen significativamente y

tienen una relacion directa con el desempefio laboral de los trabajadores.

Se tuvo como objetivo: Determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la
Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 635 trabajadores entre nombrados y contratados de
la Municipalidad de San Roman - Juliaca. Se opté por el muestreo no

probabilistico dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores.

Se llega a la conclusion: Se comprobd la existencia de vinculacion
significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman con (r=.786) .Se
evidencié relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del
minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye
de manera significativa en el desempefio laboral. Se encontré relacién
significativa entre los incentivos con un 40.7% que se les otorga a los
trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de

capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencié una vinculacion
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directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima
como amor al trabajo, autorrealizacién puesto que influye de manera
relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Ochoa (2014) en su tesis sobre motivacion y productividad laboral, se
realizé6 con 50 colaboradores del area de campo y de oficina de los 86
trabajadores de la empresa. Viendo la necesidad de la empresa en mejorar
la productividad laboral de sus empleados se llevé a cabo una evaluacion
oral para darles la oportunidad a todos lo que en la empresa laboran de
expresar sus necesidad o inquietudes por lo que en base a eso se lleg6 a la
conclusion de que era falta de motivacion por lo que se inicio investigando
en primera instancia las definiciones de las variables, aplicando una escala
de Likert para comprobar la misma investigacion, realizando la metodologia
estadistica para que los resultados de la misma sean veridicos, por lo que
se comprobd que es de mucha influencia la motivacion en la eficiencia y

eficacia en el trabajo de cada empleado.

Como parte de las conclusiones se expuso que es necesario motivar al
personal con algun tipo de incentivos no necesariamente con
remuneraciones economicas, en la propuesta se plantea una serie de
ejercicios practicos para aumentar la motivacion en todos los
colaboradores, trabajando en equipo, trabajando bajo presiéon y con

medicion de tiempo pero alimentando la motivacion de cada uno de los
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participantes en los ejercicios. El principal objetivo de la investigacion era
determinar la influencia de la motivacién en la productividad laboral lo cual
se cumplio, esperando que este estudio pueda ser de utilidad a la empresa

para apoyar al colaborador en esta area de su vida laboral.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1. Motivacion

La motivacion es de importancia para cualquier area, si se aplica en el
ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados, se
esfuercen

La motivacion laboral Segun Martinez, M. (2003), nos da a conocer que:
La motivacion tiene un papel esencial por la que unas personas rinden
mas que otras en el trabajo, junto con otras variables como la
experiencia, la aptitud y también que las necesidades y las metas
constituyen la base para disefiar el proceso basico de la motivacion. (p.
21) Para el autor, existen diferentes variables que influyen en el trabajo
de una persona, pero un papel importante es el que cumple la
motivacion, ya que desde ahi se van planteando se van planteando los
objetivos que ayudaran a satisfacer las necesidades del trabajador. (p.

21)
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Segun Prado, (2002, p.80) la motivacién “se le entiende como un proceso
psicologico que acontece en el cerebro y se experimenta a manera de un

impulso interno que activa la conducta y la dirige hacia un fin”.

Para Robbins, (1999, p.168), motivacién es “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por

la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.

Por lo tanto coincido en que la motivacion es un estimulo, impulso, fuerza
o voluntad que hace que las personas se esfuercen para desarrollar
mejor sus actividades, porque sin motivacién, un organismo no se

comportaria, seria una masa inerte que practicamente no haria nada

La motivacion es un elemento importante del comportamiento
organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la
conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto
a lo que hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los

objetivos que interesan a la organizacion.

Teorias contemporaneas de la motivaciéon
Gray (2008) menciona que las teorias previas Existe cierto numero de
teorias contemporaneas que tienen algo en comun, un grado razonable

de apoyo valido.
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Teoria de la evaluacion cognitiva Esta teoria propone la introduccién de
premios extrinsecos, como un salario, por un trabajo que antes tenia
recompensas intrinsecas por el placer asociado del contenido de la labor
en si, tiende a disminuir la motivacién general. Esta teoria se relaciona

con la paga que reciben los colaboradores en las empresas.

Teoria del establecimiento de metas Se ha escuchado un dicho: de hazlo
lo mejor que puedas, la teoria del establecimiento de metas se refiere a
estas cuestiones, y sus descubrimientos, son impresionantes en términos
del efecto que tienen sobre el rendimiento lo especifico de las metas, el
reto y la retroalimentacion. El trabajar por una meta es una fuente
importante de motivacion para el trabajo, las metas es lo que dice al
empleado lo que debe hacerse y cuanto esfuerzo necesita dedicar, es
posible afirmar que las metas especificas incrementan el desempefio y la

retroalimentacion genera un desempefio

Teoria de la eficacia personal Se refiere a la conviccion que tiene un
individuo que es capaz de llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la
eficacia personal, mas confianza se tiene en la propia capacidad para
alcanzar éxito en la tarea asignada. Por tanto, en las situaciones dificiles
cabe la posibilidad que las personas con baja eficacia personal
disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha
eficacia personal trataran de vencer al desafio, las personas con alto

nivel de eficacia parecen responder a la retroalimentacién negativa con
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mayor esfuerzo y motivacion, mientras que aquellos con poca eficacia tal
vez disminuyan su esfuerzo.lo mejor que la ausencia de ellas.

Teoria del reforzamiento Es la contraparte a la teoria del establecimiento
de metas en la teoria del reforzamiento. La primera es un enfoque
cognitivo que propone que son los propdésitos de un individuo lo que
dirigen sus acciones. la teoria del reforzamiento platea que el
reforzamiento condiciona al comportamiento, es decir, se trata de un

enfoque conductista

Teoria de la equidad El rol que juega la equidad en la motivacion, los
colaboradores comparan lo que aportan a sus empleos con lo que
obtienen de ellos en relacién con los de otras personas. Percibimos lo
gue obtenemos de un trabajo en relacion con lo que aportamos después
comparamos nuestra razon insumo-producto con la de otros que ni

importan.

Teoria de la expectativa Afirma que la fuerza para que una tendencia
actue de cierta manera despende de la intensidad con que se espera que
el acto vaya seguido de un resultado dado y de lo atractivo que resulte
este para el individuo. Por tanto, la teoria se centra en tres relaciones:

* Relacion esfuerzo-desempefio: La probabilidad que percibe el individuo

gue desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

24



* Relacién desempefio-recompensa: Grado en que el individuo cree que
el desempefio a un nivel particular llevara a la obtencion del resultado
gue se desea.

* Relacibn recompensas-metas personales: Grado en que las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales de alguien, y el atractivo que tienen dichas recompensas

potenciales para el individuo.

Dimensiones de la Motivacion:

Motivacion Intrinseca. Segun Prado, (2002) Es el esfuerzo que
conduce una meta puede constituir un incentivo de por si y por lo tanto
sostenerse por el peso de su propio acaecer. Esto se llama, motivacion

intrinseca, porque parte de uno mismo (de la satisfaccion propia).

Para Diaz, Barriga, Hernandez, (2002) ha definido a la motivacion

intrinseca como:

Una suerte de tendencia natural de procurar los intereses personales y
ejercer las capacidades propias y al hacerlo, buscar y conquistar
desafios, por lo que el individuo no necesita de castigos ni incentivos

para trabajar porque la actividad le resulta recompensante en si misma

(p.37).
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Reeve (2003) manifiesta que “de manera funcional, la motivacién
intrinseca proporciona la motivacién innata para involucrar el ambiente,
perseguir intereses personales y exhibir el esfuerzo necesario para
ejercitar y desarrollar habilidades y capacidades” (p.32).

Motivacién Extrinseca

Para Prado, (2002), la motivacion extrinseca “se basa en lo que se recibe
a cambio del esfuerzo, esto es, en las recompensas externas que vienen
a manera de incentivos, como la paga por realizar un trabajo, los

aplausos por una actuacion brillante...”(p.18).

Por su parte Diaz, Barriga, Hernandez, (2002) manifiestan que la
motivacion extrinseca se relaciona con el interés que nos despierta el
beneficio o recompensa externa que vamos a lograr al realizar una

actividad.

Para Prado, (2002), la motivacion extrinseca “se basa en lo que se recibe
a cambio del esfuerzo, esto es, en las recompensas externas que vienen
a manera de incentivos, como la paga por realizar un trabajo, los

aplausos por una actuacion brillante ..."(p.44)

Reeve (2003) sostiene que la motivacion extrinseca “significa un medio
para un fin: el medio es la conducta y el fin es alguna consecuencia.
Tales son los sucesos externos que constituyen los incentivos y

consecuencias que generan estados motivacionales extrinsecos” (p.71).
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Reeve (2003) agrega ademas “Surge a partir de incentivos vy
consecuencias ambientales. Siempre que actuamos para obtener una
mayor grado académico, ganar un trofeo o terminar algo antes de un

plazo, nuestra conducta es extrinsecamente motivada.”(p.52)

Las personas extrinsecamente motivadas tratan de desempefiarse bien,
con la finalidad de recibir alguna recompensa o reconocimiento por parte

de sus superiores o comparieros. (p.83)

Principios generales de la motivacion

Gray (2008) afirma que motivar, en el sentido mas general del término,
es poner en movimiento. En la psicologia, el termino motivacion se usa
con frecuencia para referirse a toda la constelacion de factores, algunos
dentro del organismo y algunos fuera de él, que causan que un individuo
se comporte en una forma en particular, en un momento en particular. La
motivacion bajo esta definicibn es un concepto muy amplio, casi tan
amplio como toda la psicologia. Los genes, el aprendizaje, las variables
fisiologicas, los procesos perceptuales y del pensamiento, las variables
del desarrollo, las experiencias sociales, y las caracteristicas de la
personalidad, son todos constructos que los psicologos describen como

factores que contribuyen a la motivacion.
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Estado motivacional o impulso, estos términos se usan en forma
intercambiable para denotar una condicidén interna que orienta a un
individuo hacia una categoria especifica de metas y que puede cambiar a
través del tiempo en forma reversible. Diferentes impulsos tienen

diferentes metas.

Los impulsos y los incentivos se complementan entre si en el control de
la conducta; si uno es débil, el otro debe ser fuerte para motivar la accion
dirigida hacia la meta. Por tanto, si se sabe que la hamburguesa de la
cafeteria sabe a cartdn (incentivo deébil), es probable que se espere en la
fila solo si el impulso del hambre es mas fuerte; pero si la cafeteria sirve
una hamburguesa muy buena (incentivo fuerte), es probable que se

espere incluso si el impulso del hambre es débil.

Proceso de motivacion

El proceso de motivacion empieza con una necesidad, la cual crea
tension en el colaborador, esto hace a que tenga el deseo de conseguir
una meta, un diploma, un premio, que a su vez va a estimular los
impulsos en el interior del individuo, y que genere un comportamiento

para encontrar aguello que se desea

Estar motivado supone sencillamente que un individuo opta por emplear
energia fisica 0 mental en el trabajo que realiza para poder alcanzar una

meta como consecuencia de que una serie de factores que inducen a
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comportarse de una forma concreta, lo que significa que en caso de que
no existan los estimulos, tal comportamiento no tendra lugar, para que
los intereses de los empleados y los de la organizacion no se
acostumbren y asi la labor de los directivos sera la coincidencia y esto

tenga por una parte, mejores resultados.

Esté claro que la organizacion debe encontrar la eficiencia de cada uno
de los directivos para que de esta manera los objetivos sean mucho méas
claros y se puedan poner al servicio de la empresa. Por otro lado se
encuentran las aspiraciones y necesidades de los empleados, que no
estan acostumbrados a coincidir por ley natural con las organizaciones,
salvo que una persona no este interesada en una idea, tarea, proyecto,
objetivo no le prestara la debida atencion, aunque por necesidades
econdmicas tenga que aparentar; para lograr ese interés o motivacion es
necesario conocer los factores que coincidan las necesidades humanas.
Este conocimiento utilizado como habilidad ayudara a guiar de forma
favorable el comportamiento humano de los colaboradores mediante una
serie de herramientas que la organizacién tiene capacidad de utilizar. En
una primera aproximacion a esos factores se puede decir que hay tres
bloques basicos y son

» La amenaza de castigos

* La esperanza de premios

* El convencimiento inducido o natural de que vale la pena trabajar

ademas conseguir unos resultados provechosos para la organizaciéon
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El comportamiento humano y la motivacion

El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes sentidos. En
general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de
determinada manera, es decir, que origina un comportamiento especifico,
este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo que
proviene del ambiente o generado por procesos mentales de la persona.
La motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras, solo
se comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones,

incomodidades y expectativas

El proceso que dinamiza el comportamiento humano es mas o menos
semejante en todas las personas, a pesar de las diferencias
mencionadas anteriormente. Segun Chiavenato (2006) "Administracion
de los Recursos Humanos" existe tres premisas que explican el

comportamiento humano.

El Comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano producto de la influencia
de la herencia y del medio ambiente. EI comportamiento es causado por

estimulos internos y externos.
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El comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un
"Impulso” un "deseo" una "necesidad" una "tendencia" exposiciones que

sirven para indicar los motivos del comportamiento.

El Comportamiento estd orientado hacia objetivos: En todo
comportamiento humano existe una finalidad, dado que hay una causa
que lo genera. El comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre esta
dirigido y orientado hacia algun objetivo.

Clases de motivos y caracteristicas

Larico (2015) sefialo que muchos psicologos distinguen 3 clases de

motivos: los fisioldgicos, sociales y psicolégicos.

Los motivos Fisiologicos: Se originan en las necesidades fisiologicas y
los procesos de autorregulacion del organismo, son innatos, es decir que
estan presentes en el momento del nacimiento ejemplo: necesidad de

aire, de dormir, etc.

Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socializacion
dentro de una cultura determinada, se forman con respecto a las
relaciones interpersonales, valores sociales, las normas se deben tener
en cuenta que una vez despertado un motivo influye sobre la conducta

independientemente de su origen.
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Los motivos psicoldgicos: Se desarrollan mediante procesos de
aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las

necesidades fisioldgicas este tipo de motivacion varia de un individuo a

Caracteristicas: Las necesidades o motivos se caracterizan porque no
son estéticos, por el contrario, son fuerzas dinamicas y persistentes que
provocan comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo),
los comportamientos se vuelven mas eficaces en la satisfaccion de
ciertas necesidades.

El comportamiento es casi un proceso de resolucion de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas o
genéricas. El motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle actuar

mediante la promesa del logro de una necesidad urgente.

La satisfaccion de algunas necesidades es temporal. Ya que al quedar
satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivacion
humana es ciclica y orientada por diferentes necesidades ya sean

psicologicas, fisioldgicas o sociales.

Los motivos hacen que el individuo busque la realizacién e inicie la
accion, inicialmente los motivos pueden satisfacer en muchas formas. La
existencia del motivo mismo determina inmediatamente el curso final del

comportamiento.
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Factores de motivacion y su relacién con el desempefio laboral
Larico (2015), en casi todas las teorias contemporaneas de la motivacién
se reconoce que los empleos no son homogéneos, todos tienen
diferentes necesidades, también difieren en términos de actitudes,

personalidad y otras importantes variables individuales.

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o
resultados son proporcionales a los insumos invertidos. José Rodriguez
(2001); manifiesta que en el sistema de recompensa se debera ponderar
probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las
recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el
incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es el

reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencias
entre los empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud
de que los empleados tienen necesidades diferentes, o que sirve de
reforzador con uno de ellos, puede ser inutil con otro, esto hace que las
personas se den cuenta que se aprecia sus aportaciones, mencionamos
algunas de las recompensas que se usan: el monto de paga,
promociones, autonomia, establecimiento de metas y en la toma de

decisiones.

La motivacion en el centro de trabajo:
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Aamodt, (2010) considera que “los psicélogos industriales generalmente
definen a la motivacion laboral como la fuerza interna que hace que un
trabajador actie asi como los factores externos que fomentan dicha
accion” (p.328), es dificil evaluar la relacion entre la motivacion y el
desempefio, generalmente estan de acuerdo en que aumentar la
motivacion de los trabajadores da como resultado el mejoramiento del

desempeno laboral”.

Prado, (2002) manifiesta la motivacion desde luego es un buen concepto
para dar cuenta de gran manera sobre por qué el rendimiento laboral de
una persona en su centro de trabajo (también en sus actividades
particulares) es como es, y por qué la gente difiere en esto, ya que
ningin hombre rinde —considerando los aspectos cualitativos de la
productividad- exactamente igual que otro aun se trate de un mismo
oficio. La motivacion es toda fuerza o impulso interior que inicia,
mantiene y dirige la conducta de una persona con el fin de lograr un

objetivo determinado.

En el ambito laboral estar motivado supone que la persona debe estar
estimulado e interesado suficientemente como para orientar las
actividades y la conducta hacia el cumplimiento de unos objetivos

establecidos previamente.
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Segun Ayala, (2002, p.14), “la motivacion en el centro de labores
consiste en una serie de técnicas que utiliza la direccion, para lograr la
participacion activa y voluntaria de las personas en la consecucion de
las metas, que quiere lograr la empresa”. Las personas que se
encuentran satisfechas con su trabajo lo realizan mejor y aumenta su

productividad.

Factores de motivacion

Urcola ( 2008 ) Explica que los factores contribuyen a la satisfaccion en
el trabajo sean distintos e independientes de los factores que tienden a
provocar insatisfaccion, los factores satisfactorios son intrinsecos al
propio trabajo, mientras que los insatisfactorios son extrinsecos en el
ambito laboral conviene distinguir los factores que producen satisfaccion
al trabajador de los que dan lugar a la insatisfaccion y para ello es
necesario percibir que en el ser humano existen dos areas
motivacionales diferentes, una de nivel inferior, orientada a la
supervivencia, y otra de nivel superior, dirigida al crecimiento personal y

profesional.

Denomind que los factores higiénicos o de mantenimiento a los primeros
y motivadores a los segundos. Las necesidades que se contemplan
dentro de los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de

la jerarquia establecida por Maslow las fisioldgicas, de seguridad y
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relacion mientras que las necesidades concernientes a los factores

motivadores coinciden con los niveles méas altos.

Clasificacion de las motivaciones

Gray (2008) define la clasificacion de las motivaciones de la siguiente

manera.:

Motivacion Positiva, Es el deseo constante de superacion, guiado
siempre por un espiritu positivo, la motivacion puede ser intrinseca y
extrinseca. Aunque el objeto a lograr no le trae ningun beneficio a la
persona, pero lo realiza y lo logra motivado, si se refiere a un objetivo

positivo que va a traer beneficio al individuo es una motivacion positiva.

Motivacion Negativa, Es la obligaciéon que hace cumplir a la persona a
través de castigos, amenazas, etc. De la familia o de la sociedad. Esta
motivacion lleva al individuo a hacerlo obligadamente no por gusto

particular si no gusto de terceras personas.

Ciclo motivacional

Ochoa (2014) sefialo que comienza en el momento que surge una
necesidad, es la fuerza dinamica y persistente que origina un
comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad el ser humano,

rompe con el equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
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insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio dentro de la organizacion
esto lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accién capaz de
descargar la tension y liberarlo. Si el comportamiento es eficaz, el
individuo satisface la necesidad y por ende, descargaria la tension
provocada por aquélla. Una vez que se satisface la necesidad, el
organismo recobra su estado normal de equilibrio, y su manera de

adaptarse al ambiente, es mucho mas efectivo.

En el ciclo motivacional se dice que la necesidad puede ser satisfecha a
medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion llamado
refuerzos, los comportamientos se vuelven gradualmente mas eficaces
en la satisfaccion de ciertas necesidades, una vez que la necesidad no
sea satisfactoria deja de ser motivadora de un comportamiento, puesto
gue ya no causa tension o inconformidad alguna veces la necesidad
puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y puede originar frustracion,
0 en algunos casos, compensacion trasferencia hacia otro objeto,
persona o situacion. Si se enfoca la motivacion como un proceso para
satisfacer necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional,

el cual con lleva:

* Homeostasis, es decir que en cierto momento el organismo humano
permanece en estado de equilibrio.
» Estimulo, es que en ocasiones aparece un estimulo y genera una

necesidad.
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* Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de

tension que obliga a cubrir la necesidad

Alcaraz (2006) refiere que el ciclo motivacional empieza con el
surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que
lleva al comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, esta rompe
el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo
a un comportamiento capaz de liberarlo de la incomodidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la
satisfaccion a su necesidad y, la descarga de la tension producida por
ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de
equilibrio anterior, a su adaptacion al ambiente. En este ciclo
motivacional, la necesidad se satisface. Debido al aprendizaje y la
repeticion, los comportamientos se vuelven mas eficaces para la
satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad
deja de motivar el comportamiento, pues no ocasiona tension ni

incomodidad.

No siempre se satisface la necesidad en el ciclo motivacional. También
puede frustrarse o compensarse (es decir, transferirse a otro objeto,
persona o situacion). En el caso de frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tension ocasionada por el surgimiento de la necesidad

encuentra un obstaculo para su liberacion.
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2.2.2. Productividad laboral

Robbins y Coulter (2000), la definen como el cociente que se obtiene
del volumen total de bienes producidos por los trabajadores de una
organizacion con la cantidad de recursos utilizados para generar los
productos que se desea obtener, con estos resultados se puede evaluar
el rendimiento de las maquinarias, al personal, la mano de obra y de
esta manera tomar las medidas correctivas para mejorar la

productividad.

Para Martinez (2007) la productividad es un indicador que refleja que
tan bien se estan usando los recursos de una economia en la
produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos,
energia, etc. son usados para producir bienes y servicios en el

mercado. (p. 17)

De acuerdo con el autor la productividad es la evidencia como se han

utilizado los recursos para obtener productos de calidad y que sean

competitivos con el resto de las organizaciones.
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Gallart (citado por Tito (2012) indicO respecto a la productividad: “La
productividad en términos de empleados es sinGnimo de rendimiento.
En un enfoque sistematico decimos que algo o alguien es productivo
con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado

se obtiene el maximo de productos” (p. 85).

Sar Levitan y D. Werneke (citado), por Tito (2012, p. 85) menciona
algunos factores que afectan la productividad:

» Empleo e inversiones del capital para obtener bienes.
La tecnologia adquirida (software, planos, libros, patentes, etc.)
Estabilidad macroeconomica (inflacion).

Competencias.

YV V V V

Infraestructura.

Factor humano elemento clave en la productividad

Ochoa (2014) afirmo que Si una organizacion desea que el personal
desemperfie un trabajo con altos niveles de calidad y se incremente
considerablemente la productividad, es importante que aprendan a
administrar los recursos que se tienen, para lograr esto se necesita que
cada uno de los colaboradores tengan una inteligencia emocional
apropiada, ya que de ella influye grandemente en la establecida de la
empresa, entre las que se incluyen las de seguridad y salud laboral; se
debe motivar al personal para ensefiarles cémo se realizan las cosas de

una forma optima, de no ser asi dificilmente se puede incrementar la
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productividad del personal, si no estan satisfechas adecuadamente las
necesidades intrinsecas individuales se debe recurrir a los
colaboradores mas cercanos para programar todo tipo de capacidades,
y asi el desarrollo sera mucho mas adecuado para las promociones y

elementos de motivacién en el aspecto econémico.

Teorias de la productividad

GOmez (2014) Cita las siguientes teorias:

Teoria de la equidad: La teoria de la equidad es una de las mas
importantes respecto a lo que hace a la gente productiva, y que ha
resultado de mayor utilidad para los gerentes, conformada por una serie
de conceptos relacionados con la forma como se percibe la justicia.
Segun esta teoria, la principal fuerza motivadora es la lucha por lo que
se considera justo. Trata de explicar las relaciones entre los individuos y
los grupos, y los efectos que sobre dichas relaciones puede tener la
desigualdad percibida. Adams (1963-1965) al disefiar esta teoria afirma
gue las personas tienden a juzgar la justicia al comparar sus insumos y
contribuciones en el empleo, con las recompensas que reciben, y
ademas, con el de otras personas dentro de su empresa y en la

sociedad. (p.14).

Existe un dilema entre lo que se recibe y la apreciacion si es justo,
siempre entre los trabajadores se estaran comparando con lo que

hacen y la recompensa que reciben, el problema es que cuando no hay
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equidad se rompe la unidad del grupo y se impone el divisionismo que
afecta a la organizacién, para evitar esto siempre debe existir equidad
entre las escalas jerarquicas iguales en relacion a remuneraciones,
premios, capacitacién, bonos, etc. Si la equidad esta presente siempre

existira armonia, trabajo en equipo y buena cultura organizacional.

Teoria de la expectativa de Vroom: La hipotesis fundamental de la
teoria de las expectativas es que el trabajador hace lo que cree que le
puede llevar a un resultado final esperado. Si considera que el camino
para alcanzar sus metas es la alta productividad, su nivel de produccion
sera elevado, si por el contrario, cree que la baja productividad es el
medio para conseguir sus metas, su rendimiento bajo. Esta teoria

produce mejores resultados en aquellos contextos que la favorecen.

(p.17).

Esta teoria plantea que existen diferencias entre los trabajadores y las
situaciones que se presentan cuando estos hacen un analisis
situacional, sobre que deben realizar para cumplir su trabajo. Debe
haber una correlacion exacta entra la actitud del trabajador y el
resultado que él desea, si el trabajador no se da cuenta de esta relacion
la teoria no es valida, cuando la productividad es alta los directivos
deben identificar al trabajador que hizo su mejor esfuerzo vy
compensarlo, pudiendo ascenderlo, estableciendo como politica de la

direccién que a mejor trabajo mejores recompensas.
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Teoria de la fijacion de metas: La hip6tesis fundamental de la teoria de
la fijacidn de metas es sencillamente la siguiente: «el desempefio de los
individuos es mayor cuando existen unas metas concretas 0 unos
niveles de desempefio establecidos, que cuando estos no existen». Las
metas son objetivos y propésitos para el desempefo futuro. Locke y
colaboradores demostraron que son importantes tanto antes como

después del comportamiento deseado. (p.20).

Es necesario motivar el desarrollo personal de cada trabajador , ya que
el mismo se fijara metas mas altas en adelante, para esto las metas y la
forma de lograrlas debe estar claramente establecidas por la direccion ,
al cumplimiento de estas se logra un correcto desempefio , sabe que
sera recompensado y tendra una mayor satisfaccion personal por el
logro, en apreciacion inversa las metas guian a los trabajadores en
rutas correctas, lo que también lleva a la auto realizacion, logro y

autoestima personal.

Principio de productividad de Henry Ford

Segun Chiavenato, I. (2006), indica que “consiste en aumentar la
capacidad de produccion del hombre en el mismo periodo mediante la
especializacion de la linea de montaje. Asi el operario gana mas y el
empresario logra mayor produccion”. (p. 56) Henry Ford nos menciona

gue, incrementar la produccion del hombre no solo es algo que
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beneficia al empresario u organizacién porque de esa forma no solo se
logra una mayor produccion, sino que el trabajador también logra un

incentivo, lo cual hace que se dé un beneficio por ambas partes. (p. 56)

Para Lopez, J. (2013), en su libro basado en la productividad nos indica
gue: Las organizaciones pueden lograr un desarrollo mas eficiente
cuando su administracion esta representada por la direccion, establece
un inventario de conocimientos y habilidades de cada una y de toda la
gente, para asi obtener el mejor provecho de su desempefio para
asegurar los resultados. (p. 117) Como menciona el autor, la
productividad es esencial porque de esa forma se lograria que toda
empresa pueda alcanzar los objetivos planteados de una manera
eficiente, bien dirigida y aumentando el nivel de conocimientos y
habilidades de todas las personas que laboran dentro de la

organizacion. (p.117)

Segun Mercader, J. (2008), la productividad es: La relacién entre la
cantidad de los recursos aportados y la cantidad que se produce de
bienes o servicios, también es la base del crecimiento de las ventas
reales y el aumento del bienestar. La productividad de trabajo es la 21
relacion entra lo producido y la cantidad de horas de trabajo que se ha
empleado para ello. (p. 17) Para Mercader, la productividad de trabajo

significa la relacion que existe entre los recursos que tenemos con los
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bienes y servicios, junto con el tiempo que se dedica para realizarlo. (p.

17)

Dimensiones de la variable productividad

Desarrollo eficiente Para Reyes (citado por Céardenas, 2017), nos
menciona que “el desarrollo es el proceso de combinar el trabajo que
realizan los colaboradores con los elementos necesarios para su
ejecucion, de tal forma las labores son los mejores medios para una

aplicacion eficiente”. (p. 211)

Direccion Para Gil (citado por Cardenas, 2017), nos indica que “la
direccion tiene como principal tarea la coordinacion y que dentro de una
empresa se lleva a cabo a través de la adaptacion mutua, la supervision
directa, la normalizacion de habilidades y la normalizacion de

resultados”. (p. 313)

Resultados Para Chiavenato (2006), nos da a conocer que “una vez
gue los objetivos son establecidos, se realizan las estrategias
adecuadas para lograrlos de la mejor forma, ya que las estrategias son
los medios con los que se cuenta para asi alcanzar los mejores

resultados”. (p. 197)

Factores que conforman laproductividad

Nufiez (2007), establece como factores que:
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El concepto de productividad ha evolucionado a través del tiempo y en
la actualidad son diversas las definiciones que se ofrecen sobre la
misma, asi mismo de los factores que la conforman, sin embargo, hay
ciertos elementos que se identifican como constantes, estos son: la

produccion, el hombre y el dinero. (p. 6).

Entre los factores a medir en productividad estan: la eficiencia, la
efectividad, la eficacia, y la relevancia. Sobre la produccién, se
interpreta la eficiencia y eficacia en la produccion de bienes o servicios
con la calidad suficiente para satisfacer al usuario, sobre el hombre
porque es el actor principal de la productividad ya que participa con su
mano de obra, sus aportes técnicos, su capacidad, su esfuerzo y su
motivacion y el dinero porque es el medio para conseguir mayor
productividad por su inversion en la organizacion.

Beneficios de la productividad

Fuentes (2012) Define:

“‘La importancia radica en que es un instrumento comparativo para
gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas
y politicos; pues compara la produccion en diferentes niveles del
sistema econdmico (organizacion, sector o pais) con los recursos
consumidos”. (p. 31).

Para que la organizacién sea rentable es de acuerdo a su nivel de
productividad, existen varios métodos para incrementar la productividad

como son un recurso humano competente y capacitado, tecnologia de
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punta, crecimiento econdmico, etc. El instrumento fundamental que
origina una mayor productividad es la utilizacién de métodos, el estudio

de tiempos y un sistema de pago de salarios.

Bases tedricas de la productividad laboral.

La productividad de la organizacién es el objetivo primordial de los
directivos y su responsabilidad (Robbins y Judge, 2009), por lo que
tiene que realizar una adecuada planificacion de los recursos humanos,
materiales, financieros y sobre todo énfasis en las personas ya que se

trabaja para las personas (Singh, 2008).

Las personas constituyen el recurso mas importante que forman parte
de una organizacion ya que se involucran directa o indirectamente para
obtener los productos y servicios que sean de calidad. 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, y la percepcion de la
capacidad personal de influir en el propio nivel de productividad

Chiavenato (2009, p. 252).

Razon por lo cual las personas son un elemento clave para el logro de
los objetivos de las organizaciones, de su desempefio, su permanencia

en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas
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de trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para
su sostenimiento y mejora. Por lo tanto los lideres de la organizacion
deben identificar esos factores que impulsan a los individuos para lograr
la satisfaccién laboral y por ende que ellos sean mas eficientes y

productivos

Participacion y productividad

GoOmez ( 2010 ) Explica que la participacion tiene efectos positivos o
negativos sobre la productividad, esto depende de una serie de factores
gue concurren en cada caso determinado, conviene pues enfocar la
cuestion desde una perspectiva practica en lugar de estar en un estudio
tedrico, en principio la participacion tiene un efecto positivo sobre la
productividad, aunque en ocasiones sea limitado, practicamente no
condiciona por si sola la aparicién de efectos negativos, la existencia de
efectos positivos derivados de la participacion depende, en principio, de
dos factores fundamentales la actividad econdmica que realiza la
empresa o sector industrial en que opera y la concepcion y el modelo
de relaciones laborales que estan presentes en la organizacion. La
participacion parece tener efectos positivos sobre la productividad en

los siguientes puestos

¢ Si los colaboradores participan en base a su competencia y a nivel del

puesto de trabajo.
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e Si desarrolla un ambiente de autoimplicacion de los trabajadores
donde la confianza y la comunicacion sean caracteristicas de las

relaciones entre la direccion y los colaboradores.

El hecho de implantar la productividad como valor preferente para la
empresa en medio de un mercado cada vez mas competitivo, significa
gue cada empresa asume su cuota de responsabilidad consciente de
gue el resultado final es la consecuencia de los obtenidos en cada una
de las etapas del proceso productivo y que, Su progresiva mejora,
requiere la participacion y aportacion de ideas innovadoras de todos los
colaboradores de la empresa en sus respectivas areas, tener siempre
presente que el objetivo del maximo rendimiento debe ser compatible
con la dptima utilizacion de las facultades fisicas, y psiquicas de los
colaboradores, conciliar su mayor satisfaccion con un maximo de
productividad, porque se acomodan los objetivos econdmicos a los
sentimientos personales, de los que depende el buen funcionamiento
de la empresa, procura para ello estimular la participacion, se puede
establecer asi cinco caracteristicas que deben estar presentes en todas
las empresas donde la implantacion y permanencia de sistemas
participativos han dado lugar a una mejora de la productividad laboral. e
La empresa comparte con los colaboradores los beneficios econémicos
gue se derivan, directa o indirectamente del incremento de la

productividad.
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e Las relaciones entre la direccién y los trabajadores se apoyan en un
modelo de relaciones laborales consistente y permanente en el tiempo,
hay que evitar que los colaboradores perciban la participacion como un
mecanismo o sistema de organizacién que pueda afectar la seguridad
de los puestos de trabajo.

e Se introducen sistemas para garantizar el cumplimiento de los
derechos laborales de los colaboradores.

e Se necesita que la filosofia y el estilo de direccion de la empresa se

concreten en la politica de recursos humanos.

En definitiva, el vinculo existente entre participacion y productividad no
puede determinarse a prioridad ni apoyarse en fundamentos teoricos lo
gue si ocurre es la concepcion que se tiene de las personas y de la
empresa tiene clara repercusion en materia de productividad laboral
como ha venido sefialandose, asi pues tanto la productividad como
otros indicadores del estado de la empresa, no pueden observarse sin
tener en cuenta el entorno en que se mueven, la concepcion de la

personay de la empresa.

2.3. Definicién de términos basicos

Cliente: Es la persona o empresa receptora de un bien o servicio a

cambio de dinero u otro articulo valor, para satisfacer sus necesidades.
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Productividad: Koontz & Weihrich (2004), define la productividad como
la relacién entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
cantidad de recursos utlizados, sirve para evaluar el rendimiento en
talleres, maquinas, equipos de trabajo y mano de obra en general.
También definimos que la productividad identifica si algo o alguien es
productivo, con una cantidad determinada de recursos (insumos), cuando
en un periodo determinado de tiempo, se obtiene el maximo de
rendimiento

productivo.

Motivacion Laboral: Robbins (2005), Es el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien Ia
motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta,
nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro
interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el

sistema de valores que rige la organizacion.

Eficiencia: Segun Gaither & Frazier (2000) define la eficiencia como la
relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacién
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos
estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los

recursos utilizados transformandose en productos.
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Efectividad: Gaither & Frazier (2000) menciona que la efectividad es la
relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos,

permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados.

Eficacia: Gaither & Frazier (2000) define que la eficacia valora el
impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No
basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se
fija, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea
el adecuado; aquel que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar

en el mercado.

Gestion de motivacién: Segun Durand & Romero (2012) define que la
gestion de motivaciéon es lo que hace que un individuo actie y se
comporte de una determinada manera es una combinacion de procesos
intelectuales, fisioldgicos y psicologicos que deciden, en una situacion

dada, con que vigor se actla y en qué direccidon se en causa la energia.

2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general.
Existe relacidn significativa entre la motivacion y productividad laboral en el

banco de la nacién de Chachapoyas
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2.4.2 Hipotesis especifica.
Existe relacion significativa entre la motivacion y la dimension desarrollo

eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas

Existe relacion significativa entre la motivacion y direccion en el banco de la

nacién de Chachapoyas

Existe relacion significativa entre la motivacion y resultado en el banco de la

nacion de Chachapoyas

Estadistico para la validacidon de hipotesis

De acuerdo con las hipotesis planteadas y al tamafio de la muestra, el
estadistico apropiado es Rho de Sperman, que va a permitir determinar los
eventos que conducen a rechazar o no rechazar las hipotesis en base al

nivel de significacion elegido.

2.5 Variables

Variable 1: Motivacion

Variable 2: Productividad

2.5.1. Definicién conceptual de las variables

Motivacion: Prado, (2002, p.80) el cual sefialo que “se le entiende como un
proceso psicologico que acontece en el cerebro y se experimenta a manera

de un impulso interno que activa la conducta y la dirige hacia un fin”
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Productividad laboral: Robbins y Coulter (2000), la definen como el cociente
gue se obtiene del volumen total de bienes producidos por los trabajadores
de una organizacion con la cantidad de recursos utilizados para generar los
productos que se desea obtener, con estos resultados se puede evaluar el
rendimiento de las maquinarias, al personal, la mano de obra y de esta

manera tomar las medidas correctivas para mejorar la productividad

2.5.2. Definicién Operacional

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variable motivacion

Dimensiones Indicadores items Escala
valorativa
Intrinseca Desarrollo del personal Nunca
o 1,2,3,4
Automotivacion 1
Autoestima Casi nunca
(2)
c — A veces
Extrinseca Eompizntsa0|on 5,6,7,8 (3)
xpectativas Casi siempre
(4)
Siempre
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(5)

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variable productividad laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escala de valor
Desarrollo -Eficacia 123 Nunca
eficiente -Eficiencia (1)

Casi nunca
Direccion -Organizacion 456 )
-Planificacion A veces
Resultados -Rentabilidades 289 (3)
_Productividad de Casi siempre
los trabajadores (4)
Siempre
(5)
CAPITULO IlI;

METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacién

La presente investigacion es del tipo basica, con enfoque cuantitativo,

sustentada teéricamente por:

Investigacion basica

Soto (2011). Define investigacion basica como:
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La investigacion bésica recibe también el nombre de investigacion pura,
tedrica 0 dogmatica. Se caracteriza porque parte de un marco teérico y
permanece en él; la finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar
las existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o filoséficos,

pero sin contrastarlos con algun aspecto préactico. (p. 14).

Enfoque cuantitativo

Leyton, (2012): define:

Sefala que bajo la perspectiva cuantitativa, la recoleccion de datos es
equivalente a medir. De acuerdo con la definicion clasica del término,
medir significa asignar numeros a objetos y eventos de acuerdo a ciertas
reglas. Muchas veces el concepto se hace observable a través de
referentes empiricos asociados a é€l. Por ejemplo, si deseamos medir la
violencia (concepto) en cierto grupo de individuos, deberiamos observar
agresiones verbales y/o fisicas, como gritos, insultos, empujones, golpes
de puiio, etc. (los referentes empiricos). Los estudios de corte cuantitativo
pretenden la explicacion de una realidad social vista desde una

perspectiva externa y objetiva. (p. 41)

Disefio de la investigacion
La presente investigacion es Disefio descriptivo, correlacional, no

experimental, sustentada tedricamente por:

Investigacion Descriptiva
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Hernandez et al (2014). Sefala que:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se
refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas. (p.

80).

Investigacion correlacional

Hernandez et al (2014). Sefala que:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion gque exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular. En ocasiones so6lo se analiza la relacion entre
dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre
tres, cuatro o mas variables. Los estudios correlacionales, al evaluar el
grado de asociacion entre dos o mas variables, miden cada una de ellas
(presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la
vinculacién. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a

prueba. (p.19)

Investigacion no experimental

Hernandez et al (2014). Define:
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Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver
su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendbmenos tal como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlos. (p. 149)

Es transversal ya que su propésito es “describir variables y analizar su

incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede” (Hernandez et al., 2010, p.151).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

01

M= <r

0;
Donde:
M : 250 trabajadores
O: : Observacion sobre la variable motivacion
r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
O:2 : Observacion sobre la variable productividad laboral

3.2. Descripciéon del ambito de la investigacion
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3.2.1. Delimitacion espacial

La investigacion se realizaré en el banco de la nacion de Chachapoyas

3.2.2. Delimitacién temporal

Esta investigacion tomara como referencia el periodo 2018

3.2.3. Delimitacion tedrica

La investigacion después de haber realizado un estudio tedrico entorno a
cada variable se basara segun lo sostenido por Prado (2012) para la
variable motivacion y para la variable productividad laboral sera en base a

Robbins y Coulter (2000), en base a ello se dimensiono cada variable

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

Segun Hernandez, et. al (2010), afirma que ello esta referido a al conjunto de
personas que tienen similares caracteristicas que estan dentro del contexto
objeto de estudio.). En este caso la poblacion estuvo conformada por los 250

trabajadores del banco de la nacion de Chachapoyas

3.3.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra representa una
parte representativa de la poblacion, en la investigacién se trabajé con una

muestra probabilistica donde cada participante tuvo la opcién de formar parte

59



de ella y teniendo en cuenta que la poblacion es finita se recurrié a la siguiente

formula:

0= 0.0.0

D=D2.(D—1)+D2.D.D

7%=1,962

N = poblacién =250

p=0,5
g=0,5
0= 0,05
(1.96)2. 250.0.5 Jo.5
" (0.10)2. (250 — 1) + (1.96)2. 0.50.5
=70

El tamafo de la muestra quedo determinada en 70 trabajadores

3.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

La técnica seleccionada para la presente investigacion es la encuesta, una
técnica que nos permitird obtener informacion y datos de las unidades de
investigacion seleccionadas para el presente estudio que son de nuestro interés
como investigadora: la encuesta, segun Canales (2009) la encuesta consiste en

tener la informacion acerca de las variables en estudio por medio de los sujetos

60



a través de sus opiniones, actitudes o sugerencias ya sean a través de la

entrevista y cuestionarios

El instrumento utilizado para la presente investigacion es el cuestionario, que

sera dirigido a los trabajadores de la empresa que son parte de la muestra

Como instrumento se aplicO es el cuestionario, Segun Hurtado (2000), un
cuestionario “es un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a
un evento, situacidon o tematica particular, sobre el cual el investigador desea

obtener informacion”. (p. 469).

Los cuestionarios se entregaran de forma directa, en algunos casos se enviaran
por correo electronico, para que lo puedan llenar y entregar para el analisis de

los resultados. El trabajo se realizara de la siguiente manera.

- Seleccion del estadistico.

- Elaboracion de las preguntas.

- Envio de las preguntas al estadistico (para su correccion).

- Envio de las preguntas a los trabajadores.

- Se vuelve a enviar las encuestas con los resultados afadidos, con la
posibilidad que el estadistico, haga correcciones, comentarios y emita

opinidn respecto a los resultados.

- Tabulacion de los resultados y analisis estadistico.
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Instrumento para medir la motivacion

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre motivacién

Autor : Prado M (2002)

Adaptado por : Wendy Zepeda

Lugar : Lima 2018

Objetivo : Determinar los niveles de motivacion
Administracién - Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Contenido

Esta constituido por las siguientes dimensiones: intrinseca, extrinseca
Instrumento para medir productividad laboral

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre productividad laboral

Autor . Cardenas Claudia (2017)

Adaptado por : Wendy Zepeda

Lugar : Lima, 2018
Objetivo : Determinar el nivel de productividad laboral
Administracion : Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracién: 15 a 20 minutos aproximadamente.
Contenido
Esta constituido por las siguientes dimensiones: desarrollo eficiente,

direccién, resultados
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3.5 Validez y confiabilidad de los Instrumentos de medicion

3.5.1. Validez del instrumento

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) la validez de un instrumento
de medicion consiste en el grado en que un instrumento mide realmente a
la variable en estudio que pretende medir, es decir los jueces expertos
seleccionados revisan la pertinencia, la relevancia y la claridad de los items

de acuerdo a los indicadores y dimensiones

El instrumento que se aplicara en la presente investigacion es un
cuestionario sobre las estrategias de marketing y el incremento de ventas,

validado y aprobado por 3 docentes.

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la confiabilidad de un
instrumento de medicion “se refiere al grado en que su aplicacion repetida
al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200). Se trata de
un indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve
para comprobar si el instrumento que se esta evaluando re-copila
informacion defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas
0 si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y
consistentes, se utilizd6 el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos

instrumentos han sido medidos en escala ordinal.
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Tabla 3

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de N de
Cronbach elementos
Motivacion .740
Productividad laboral 722 9

3.6. Plan de recoleccion de datos

El objetivo es recolectar los datos en torno a las variables para ser

analizados, ello se dard a través de dos cuestionarios,

respuestas obtenidas seran codificadas para su analisis.

continuacion, se menciona algunos pasos a seguir

Primero una vez corregido el instrumento se aplicara

La siguiente etapa se procede a la aplicacion del instrumento en el

campo.

Se realiza la revision de la informacién recogida.

Finalmente, se realizara la contrastacion de la hipotesis a través del

estadistico de correlacion de Sperman.

las

A
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

Después de recoger los datos, se procedid a colocarlos en una base de datos

los cuales fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados.
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Tabla 4

Niveles y rangos de la variable motivacion

Baja Regular Alta
Total [8 - 18] [19 - 28] [29 - 40]
Intrinseca [4-9] [10 - 14] [15 - 20]
Extrinseca [4-9] [10 - 14] [15 - 20]

4.1 Descripcion deresultados

Variable: motivaciéon

Tabla 5

Frecuencia y porcentajes de la variable motivacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 28 40,0
Regular 33 47,1
Alta 9 12,9
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

Baja Regular

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la variable
motivacion se observa que el 40% lo consideran en un nivel bajo, el 47.1% lo
consideran en un nivel regular y el 12,9% lo considera en un nivel alto segun
las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacion de

Chachapoyas, 2018

Tabla 6

Frecuenciay porcentajes de la dimensién intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 26 37,1
Regular 27 38,6
Alta 17 24,3
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

Eaja Regular

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimensién
intrinseca se observa que el 37,1% lo consideran en un nivel bajo, el 38,6% lo
consideran en un nivel medio y el 24,3% lo considera en un nivel alto segun
las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de

Chachapoyas, 2018

Tabla 7

Frecuenciay porcentajes de la dimensidn extrinseca

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 30 42,9
Regular 34 48.6
Alta 6 8,6
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

Baja Regular Alta

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimension
extrinseca se observa que el 42,9% lo consideran en un nivel bajo, el 48,6% lo
consideran en un nivel medio y el 8,6% lo considera en un nivel alto segun las
encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de

Chachapoyas, 2018

Variable: productividad laboral

Tabla 8
Niveles y rangos de la variable productividad laboral

Inadecuado Regular Adecuado
Total [9 - 21] [22 33] [34 - 45]
Desarrollo eficiente [3-7] [8 - 11] [12 - 15]
Direccion [3-7] [8 - 11] [12 - 15]
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Resultados [3-7] [8 - 11] [12 - 15]

Tabla 9

Frecuenciay porcentajes de la variable productividad

Frecuencia | Porcentaje
Valido Baja 29 41,4
Regular 28 40,0
Adecuada 13 18,6
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Eaja Regular Adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la variable
productividad laboral se observa que el 41,4% considera que esta en un nivel
inadecuado, el 40% lo considera en un nivel regular y el 18,6% lo considera en
un nivel adecuado segun las encuestas realizadas a los trabajadores del banco

de la nacion de Chachapoyas, 2018
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Tabla 10

Frecuenciay porcentajes de la dimension desarrollo eficiente

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 27 38,6
Regular 26 37,1
Adecuada 17 24,3
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

407

30

Porcentaje
[ ]
1

10

Baja Regular Adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimension
desarrollo eficiente se observa que el 38,6% considera que esta en un nivel

inadecuado, el 37,1% lo considera en un nivel regular y el 24,3% lo considera
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en un nivel adecuado segun las encuestas realizadas a los trabajadores del

banco de la nacién de Chachapoyas, 2018

Tabla 11

Frecuenciay porcentajes de la dimension direccion

Frecuencia | Porcentaje
Valido Baja 27 38,6
Regular 29 41,4
Adecuada 14 20,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Eaja Regular Adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimension
direccion se observa que el 38,6% considera que esta en un nivel inadecuado,

el 41,4% lo considera en un nivel regular y el 20% lo considera en un nivel
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adecuado segun las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la

nacion de Chachapoyas, 2018

Tabla 12

Frecuenciay porcentajes de la dimension resultado

Frecuencia | Porcentaje
Vélido |Baja 27 38,6
Regular 28 40,0
Adecuada 15 21,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Baja Regular Adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimension

resultados se observa que el 38,6% considera que esta en un nivel




inadecuado, el 40% lo considera en un nivel regular y el 21,4% lo considera en
un nivel adecuado segun las encuestas realizadas a los trabajadores del banco

de la nacion de Chachapoyas, 2018

4.2 Prueba de hipétesis

Para realizar el procesamiento de contrastacion de la hipotesis se utilizo el
estadistico Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error

Regla de decision:

p = a — se acepta la hipétesis nula HO
Se utilizara la siguiente comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Correlacidn
perfecta
1.0

Sin cormelacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8

|
|

Correlacidn Correlacién Correlacién Correlacién Correlacidn
minima baja moderada buena muy buena

Hipotesis general.

Ho: No existe relacidn significativa entre la motivacion y productividad laboral
en el banco de la nacion de Chachapoyas

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y productividad laboral en el
banco de la nacién de Chachapoyas

Tabla 13.

Correlacion entre la motivacion y productividad laboral

Motivacién | Productividad

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,852™

Spearman Sig. (bilateral) . ,000
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N 70 70
Productividad | Coeficiente de correlacion ,852" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = ,852** [0 que se interpreta al 95% , que la correlacion es buena
significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre la motivacion

y productividad laboral en el banco de la nacién de Chachapoyas

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la dimensiéon desarrollo

eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y la dimension desarrollo

eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas

Tabla 14

Correlacion entre la motivaciéon y la dimension desarrollo eficiente

Desarrollo
Motivacion eficiente
Rho de Spearman Motivacién | Coeficiente de correlacion 1,000 ,846™
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desarrollo | Coeficiente de correlaciéon ,846" 1,000
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eficiente Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = ,846** lo que se interpreta al 95% , que la correlacion es buena
significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre la motivacion

y la dimension desarrollo eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 2.
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y direccion en el banco

de la nacion de Chachapoyas

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y direccion en el banco de la

nacion de Chachapoyas

Tabla 15

Correlacion entre la motivacion y la dimensién direccion

Motivacion Direccion
Rho de Spearman Motivacién | Coeficiente de correlacion 1,000 ,859™
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Direccion | Coeficiente de correlacion ,859” 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = ,859** |o que se interpreta al 95% , que la correlacion es buena y
significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la
hip6tesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre la motivacién

y direccién en el banco de la nacién de Chachapoyas

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 3.
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y resultado en el banco

de la nacion de Chachapoyas

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y resultado en el banco de la

nacion de Chachapoyas

Tabla 16

Correlacion entre la motivacién y la dimension resultado

Motivacion | Resultado
Rho de Spearman | Motivacién Coeficiente de correlacién 1,000 ,851"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Resultado Coeficiente de correlacion ,851™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
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N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = ,851** [o que se interpreta al 95% , que la correlacion es buena
significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre la motivacion

y resultado en el banco de la nacion de Chachapoyas
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CAPITULO V: DISCUSION

Los datos mostrados en las tablas anteriores permiten afirmar que existe
relacion significativa entre la motivacion y productividad laboral en el banco de
la nacion de Chachapoyas, con un p = 0.000(p < 0.05), al respecto Larico
(2015) en su tesis sobre factores motivadores y su influencia en el desempefio
laboral, llega a la conclusion de la existencia de vinculacion significativa entre
los factores motivadores y el desempefio laboral .Se evidencio relacion
significativa (r=.659) entre las remuneraciones del minimo vital con el
cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera significativa

en el desempefio laboral.

Ochoa (2014) en su tesis sobre motivacion y productividad laboral, Como parte
de las conclusiones se expuso gque es necesario motivar al personal con algun
tipo de incentivos no necesariamente con remuneraciones econémicas, en la
propuesta se plantea una serie de ejercicios practicos para aumentar la
motivacion en todos los colaboradores, trabajando en equipo, trabajando bajo
presién y con medicién de tiempo pero alimentando la motivacion de cada uno

de los participantes en los ejercicios.
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En cuanto a la hipétesis especifica primera se pudo evidenciar que existe
relacion significativa entre la motivacion y la dimension desarrollo eficiente en el
banco de la nacion de Chachapoyas, Reyes (citado por Céardenas, 2017),
menciona que “el desarrollo es el proceso de combinar el trabajo que realizan
los colaboradores con los elementos necesarios para su ejecucion, de tal forma

las labores son los mejores medios para una aplicacion eficiente”. (p. 211)

Verni (2012) Disefio de un modelo de gestién estratégico para el mejoramiento
de la productividad y calidad Su objetivo general es aumentar la competitividad
de la empresa mejorando la Productividad y Calidad de sus operaciones. El
autor concluye que la seleccion de los procesos, debe ser un hecho
metodoldgico bien orientado, para evitar que procesos que no tengan la

importancia debida, generen un vertedero de informacién poco util

En cuanto a la hipdtesis especifica segunda se pudo evidenciar que existe
relacion significativa entre la motivacion y direccion en el banco de la nacién de
Chachapoyas Gil (citado por Cardenas, 2017) nos indica que “la direccion tiene
como principal tarea la coordinacién y que dentro de una empresa se lleva a
cabo a través de la adaptacibn mutua, la supervision directa, la normalizacion

de habilidades y la normalizacion de resultados”. (p. 313)

En cuanto a la hipétesis especifica tercera se pudo evidenciar que existe
relacion significativa entre la motivacion y resultado en el banco de la nacién de

Chachapoyas, Chiavenato (2006), nos da a conocer que “una vez que los
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objetivos son establecidos, se realizan las estrategias adecuadas para lograrlos
de la mejor forma, ya que las estrategias son los medios con los que se cuenta

para asi alcanzar los mejores resultados”. (p. 197)

Fuentes (2012) Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad.
Universidad Rafael Landivar Segun la evaluacion que realizaron los jefes
inmediatos los empleados de la Delegacion son productivos y se sienten
satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable y el Organismo
Judicial les brinda el material y la infraestructura adecuada para llevar a cabo
sus funciones de la mejor manera, asi mismo les da los beneficios
(compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y

reciben beneficios extras por ser empleados de una institucion del estado.
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CONCLUSIONES
Primera: Los datos fueron analizados permitiendo concluir que existe relacion
significativa entre la motivaciéon y productividad laboral en el banco de la nacion
de Chachapoyas, asimismo se obtuvo como coeficiente de correlacién Rho de
Spearman = ,852** lo que se interpreta al 95% , la correlacion es significativa al

nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05).

Segunda: En cuanto al objetivo especifico primero los datos determinaron que
existe relacion significativa entre la motivacion y la dimension desarrollo
eficiente en el banco de la nacion de Chachapoyas, asimismo se obtuvo como
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,846** lo que se interpreta al

95% , la correlacion es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p <0.05),

Tercera: En cuanto al objetivo especifico segundo los datos determinaron que
existe relacion significativa entre la motivacion y direccion en el banco de la
nacion de Chachapoyas, asimismo se obtuvo como coeficiente de correlacion
Rho de Spearman = ,859* lo que se interpreta al 95% , la correlacion es

significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05),
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Cuarta: En cuanto al objetivo especifico tercero los datos determinaron que
existe relacion significativa entre la motivacion y resultado en el banco de la
nacién de Chachapoyas, asimismo se obtuvo como coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman = ,851** lo que se interpreta al 95% , la correlacion es

significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05),
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RECOMENDACIONES
Después de analizar los resultados permiten sefialar que como empresa se
debe propiciar un adecuado clima organizacional a través de talleres y
programas con el objetivo de que los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion para

el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Se recomienda que se inicie con los ejercicios de motivacion lo antes posible,
gue se planifiqgue de una forma en la cual no se afecte el horario, obligaciones y

responsabilidades de los trabajadores y asi se logren realizar.

A través de los directivos del banco se puede organizar la metodologia de los
ejercicios de motivacion, preparandolos para cualquier oposicion que se
encuentren en el desarrollo del proceso de la propuesta, ya que como es una
actividad mas la cual se tendra que hacer siempre existiran la o las personas
gue no quieran apoyar el programa. Enfocarse a crear incentivos que puedan
estimular la motivacion de los trabajadores que aumente su productividad
laboral no necesariamente tienes que ser incentivos en dinero si no utilizar otros

recursos para motivarlos
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

Variables de la hip6tesis

general

Metodologia de la

investigacion

¢Qué relacion existe entre la
motivacién y  productividad
laboral en el banco de Ia
nacién de Chachapoyas?

Determinar la relacién que
existe entre la motivacion y
productividad laboral en el
banco de Ila nacion de
Chachapoyas

Existe relacion significativa
entre la motivacion y
productividad laboral en el
banco de la nacion de
Chachapoyas

Variable Motivacién
Dimensiones:
- Intrinseca

-Extrinseca

Problemas Especificos

Objetivos Generales

Hipétesis Especificas

¢Qué relacion existe entre la
motivacién 'y la dimension
desarrollo eficiente en el banco
de la nacién de Chachapoyas?

¢Qué relacién existe entre la
motivacién y direcciébn en el
banco de la nacion de
Chachapoyas?

¢Qué relacién existe entre la
motivacién y resultado en el
banco de la nacion de
Chachapoyas?

Determinar la relacién que
existe entre la motivacién y la
dimension desarrollo  eficiente
en el banco de la nacion de
Chachapoyas

Determinar la relaciébn que
existe entre la motivacion y
direccion en el banco de la
nacion de Chachapoyas

Determinar la relacién que
existe entre la motivacion y
resultado en el banco de la
nacion de Chachapoyas

Existe relacién significativa
entre la motivacion y la
dimensién desarrollo
eficiente en el banco de la
nacion de Chachapoyas

Existe relacion significativa
entre la motivacion y
direccion en el banco de la
nacion de Chachapoyas

Existe relacion significativa
entre la motivacion y
resultado en el banco de la
nacion de Chachapoyas

Variable dependiente:

Productividad laboral

Dimensiones:
-Desarrollo eficiente
-Direccién

-Resultados

Tipo: correlacional y
descriptivo

Nivel: Descriptivo

Disefio: No

experimental

Técnicas:

Cuestionario

La poblacion esta
conformada por los
250 trabajadores
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UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

MOTIVACION

Instrucciones:

Por favor, utilice sélo lapicero de color negro o azul. Asi mismo, marcar aquella respuesta que

usted considera correcta. No esta permitido marcar mas de unarespuesta.

Nombres y apellidos:

N° ITEMS
Casi A Casi Siem
nunca nunca veces siempre pre
Intrinseca
1. | La motivacion es un impulso personal para
realizar una actividad
Todas mis actividades tienen una motivacion
3. | Considero que la persona nunca deja de aprender
para mejorar su trabajo
4. | Me siento motivado a trabajar
Extrinseca
5. | Me siento satisfecho con el trabajo que realizo en
mi institucion
6. | Me siento desanimado con la remuneracion que
percibo
7. | Me gustaria recibir mas incentivos y prestaciones
8. | Espero el reconocimiento de mis superiores
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UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Instrucciones:

Por favor, utilice sélo lapicero de color negro o azul. Asi mismo, marcar aquella respuesta que
usted considera correcta. No esta permitido marcar mas de unarespuesta.

Nombres y apellidos:

ITEMS
Casi A Casi Siempre

Nunca nunca | veces | siempre

Desarrollo eficiente

¢Considera usted que cuentan con alternativas
suficientes para el cumplimiento de objetivos
propuestos por el banco?

¢Considera que cuenta con la tecnologia
necesaria para desarrollar adecuadamente su
trabajo?

¢Considera usted que utiliza recursos de
sistema y Utiles de oficina necesarios para
cumplir sus metas en la empresa?

Direccion

¢Considera que el banco dentro de su
planificacion toma en cuenta las necesidades de
la comunidad?

¢Considera usted que el banco hace una buena
contribucion a la comunidad?

¢Considera usted que se plantean diversas
tacticas para que la empresa crezca en el
mercado?

Resultados
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¢Considera usted de gran importancia la
productividad de los trabajadores de la
empresa?

¢Considera que su trabajo responsable es
reconocido por los resultados que brinda a la
empresa?

¢Considera usted que el trabajo que realiza
aporta rentabilidad a la empresa?
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Anexo Validaciones de los expertos

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

I DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Tamara Pando Ezcurra

Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario sobre motivacion y productividad laboral

Autor del Instrumento: Wendy Zepeda
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Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 70
apropiado

OBJETIVIDAD Esta observado en 70
conductas observables

ACTUALIDAD Adecyado al aIcar}ce de 75
ciencia y tecnologia

ORGANIZACION E,X|‘ste una  organizacion 80
légica

SUFICIENCIA Con"!prende Iqs aspectos de 70
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado  para  valorar 80
aspectos de...............

CONSISTENCIA Basados en aspectos 70
tedricos-cientificos
de.iiiiiiii
Entre los items , indicadores, 70

COHERENCIA variables, objetivos,
problemas de investigacion

METODOLOGIA Resp}or}de al dls_eno y 3 75
proposito de la investigacion

OPINION DE APLICABILIDA: Aplicable
I. PROMEDIO DE VALORACION Lima, 2018
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73%
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Raudl Cabrejos

Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario sobre motivacion y productividad laboral

Autor del Instrumento: Wendy Zepeda
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Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 70
apropiado

OBJETIVIDAD Esta observado en 70
conductas observables

ACTUALIDAD A_dect_Jado al alcarjce de 70
ciencia y tecnologia

ORGANIZACION E,X|‘ste una  organizacion 70
légica

SUFICIENCIA Comprende Iqs aspectos de 70
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado  para  valorar 70
aspectos de...............

CONSISTENCIA Basados en aspectos 70
tedricos-cientificos
[ [T
Entre los items , indicadores, 70

COHERENCIA variables, objetivos,
problemas de investigacion

METODOLOGIA Resp’or_1d9 al dls_eno y 3 70
proposito de la investigacion

1. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

V. PROMEDIO DE VALORACION Lima, 2018

70%
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Apellidos y nombres del experto: Berta Silva
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Autor del Instrumento: Wendy Zepeda
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Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 75
apropiado

OBJETIVIDAD Esta observado en 75
conductas observables

ACTUALIDAD A_dect_Jado al alcarjce de 75
ciencia y tecnologia

ORGANIZACION E,X|‘ste una  organizacion 70
légica

SUFICIENCIA Comprende Iqs aspectos de 70
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado  para  valorar 70
aspectos de...............

CONSISTENCIA Basados en aspectos 70
tedricos-cientificos
[ [T
Entre los items , indicadores, 80

COHERENCIA variables, objetivos,
problemas de investigacion

METODOLOGIA Resp’or_1d9 al dls_eno y 3 75
proposito de la investigacion

V. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

VL. PROMEDIO DE VALORACION Lima, 2018

73%
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Anexo Base de datos

Base de datos de la variable motivaciéon

13
12
12

10

12
11

13

12
13
11

13
13
10

11

14

11

10
15
14

14
17
10

14
10

14

15
15
15
14
17
15
10

10
10

15
18

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

99



100

10
15
12
15
12
11
13
15

10
17

14
12
10
10
13
13
14

14
14
15
13
14
16
14

12
13
12
13
13
14
12

10

14

16
16
18
19
12
13
16

10

17
14
14
11
16
18
12

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70

100



101

Base de datos de la variable productividad
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