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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar el grado en
que los factores organizacionales determinan la motivacion laboral en la CMAC-
PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021. Estudio de enfoque cuantitativo, tipo
tedrico, alcance correlacional — explicativo y diseiio no experimental. Para ello se
trabajé con una poblacién muestral de 28 colaboradores, lo que representa el total de
la poblacion de la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA - SAN IGNACIO, 2021,
seleccionados mediante tipo de muestreo no probabilistico a juicio de investigador. Se
administraron los cuestionarios de factores organizacionales y de motivacion laboral,
los mismos que cuentan con validez, confiabilidad y objetividad. Se evidencié que
existe relacion e influencia positiva débil significativa entre la variable factores
organizacionales y motivacion laboral con un coeficiente de correlacion r=, 391,
significancia bilateral de ,046; a un nivel p<, 05. En la variable motivacién predominan
los niveles bajo y medio con el 35,7% cada uno; no obstante, solo el 28.6% de la
poblacion investigada se ubica en nivel alto. Por otro lado se evidencia mayor
porcentaje del nivel bajo en la dimension extrinsecos 46,4%, intrinsecos y variable
factores organizacionales con el 42,9%. Ademas existe influencia y relacion positiva
débil significativa entre la dimension factores organizacionales extrinsecos y
motivacion laboral con un coeficiente de correlacion r=, 380, significancia bilateral de
,039; a un nivel p<, 05; influencia y relacion positiva media significativa entre la
variable factores organizacionales intrinsecos y motivacion laboral con un coeficiente
de correlacion r=, 573, significancia bilateral de ,048; a un nivel p<, 05. Se recomienda

al personal directivo de la agencia san Ignacio desarrollar mejoras en los factores
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organizacionales de la institucidn como la comunicacion, relaciones interpersonales,

laborales, capacitacion y planes de incentivos.
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INTRODUCCION

La empresa es un agente econdémico que necesita gestionar apropiadamente
el potencial humano, es asi; que los colaboradores se convierten en actores
principales en la consecucién de resultados de la organizacién. Para ello es
indispensable que el factor humano desarrolle competencias, habilidades y destrezas
que permita obtener un éptimo desempefio. Variables como la motivacién, valores,

compromiso organizacional son clave en la generacién de valor en la empresa.

Existen multiples situaciones en las empresas que puede desencadenar
inestabilidad, confusion, irritabilidad, deficientes resultados, pérdidas e incertidumbre,
sumado a ello la rotacion de personal, bajos indicadores de gestion, limitada direccion
estratégica y escaza capacidad para la toma de decisiones, bajo dicha perspectiva se
planteé desarrollar la presenta indagacion cientifica enfocada a establecer los vinculos
tedricos y empiricos de los factores organizacional y su determinaciéon en la motivacion

laboral en la CMAC-Piura, Agencia — San Ignacio.

Es necesidad imperante conocer y gestionar los factores intrinsecos y
extrinsecos que determinan la motivacién laboral del personal de las organizaciones;
de tal forma que permita comprender dichos femémonos, con la finalidad de mejorar
la rentabilidad e incrementar las utilidades. Esto indica que el trabajador motivado,
garantizara satisfaccién, identidad y compromiso hacia la empresa. Sin embargo el
nivel de motivacion con el que cuenta el personal, no siempre es el esperado; no
obstante existe disposicion y flexibilidad al cambio, enfatizando la iniciativa para
participar en programas y planes de mejora; asi como estrategias que conlleven a
fortalecer la motivacién laboral, por ende la eficacia y eficiencia en el desempefio

organizacional.



En el presente estudio se pretendi6 acercar la realidad empirica con la verdad
cientifica, con la finalidad de orientar la investigacion hacia la compresiéon de las
variables, fendbmenos que inciden directamente en los objetivos empresariales,
I6gicamente la motivacion es un factor indispensable en el trabajo, de ello depende la

satisfaccion y rendimiento laboral.

Al respecto Ancajima y Villena (2021), sostienen que en los trabajadores de
cualquier empresa es indispensable la presencia de motivacion laboral; consideran
que posee beneficios directos en el compromiso laboral, por tanto el colaborador
estara mas satisfecho, productivo e identificados con la empresa. Lo que indica que

niveles adecuados de motivacion inciden positivamente en el desempefio laboral.

En tanto es fundamental conocer los factores que indicen en la motivacion
laboral; se precisa que existe dependencia fuerte y directa entre la percepcion del
clima y la motivacion laboral en el banco de crédito del Peru en la sucursal de Juliaca;
es decir la motivacion se origina a partir de las necesidades del comportamiento de
las personas, desplegando esfuerzos para realizar su trabajo desde tres dimensiones:

extrinseca, intrinseca y trascendente (Quispe, 2019).

Por consiguiente Villanueva (2018), indica que el trabajador es el centro de la
organizaciéon y que es necesario que la alta direccion implemente mecanismos
concretos para motivar al personal, siendo asi que factores cualitativos como:
felicitaciones, ascensos, diplomas, u otro que no tenga una prestacion econémica al
trabajador y los factores cuantitativos como los sueldos, comisiones, bonificaciones,
etc. inciden en la motivacién. Se resalta que el trabajador se siente motivado cuando
la actividad encomendada u objetivo propuesto tiene un alto grado de dificultad, lo

complejo hace que despliegue todo su intelecto para alcanzar lo imposible.
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Por consiguiente Godoy (2017), realizé un estudio en una empresa del sector
manufactura de la ciudad de Lima, consideré6 un total de 300 colaboradores
comprendidos entre las diferentes areas de la organizacion, obtuvo como resultado
que existe relaciéon directa y significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional, el investigador sugiere que es necesario continuar con estudios
enfocados al comportamiento organizacional en el contexto nacional e internacional;

muestra de ello es el presente estudio.

Por su parte Zevallos (2017), en su estudio realizado en el Banco BBVA
Continental agencia — Barranca, encontré que la motivacion laboral tiene relacion
positiva media significativa con el clima organizacional a un nivel p<,05. Esto indica
que la motivacién no esta asociada unica y exclusivamente al clima institucional; sino
que existen otros factores como los sueldos y la imagen de la empresa que
contribuyen a dicha motivacion; por tal razén se sustenta la importancia el presente
estudio. Ademas Vargas y Estrada (2013), indican que existe relacion positiva entre
la variable Motivaciéon y Desempeno laboral en la entidad financiera CrediScotia —

Tarma, a un nivel p<,05.
El presente estudio se estructura del siguiente modo:

En el CAPITULO 1, se consignan los antecedentes del estudio, abarca el
planteamiento y formulacion del problema, soluciones tentativas a las preguntas de

investigacion, objetivos, justificacion, alcances y limitaciones.

En el CAPITULO Il, se plasma el marco tedrico, conceptualizacion vy
definiciones de la motivacion, importancia, modelos y analisis critico de las principales

teorias de los topicos de estudio.
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En el CAPITULO Ill, se estructura el marco referencial, en este apartado de
incluye la resefa histérica y filosofia organizacional de la empresa objeto de estudio,
asi como la visidn, mision, valores institucionales, objetivos y ejes estratégicos de la

CMAC — PIURA.

Por su parte en el CAPITULO IV, se incluye el marco metodoldgico, tipo, disefo
y alcance de la investigacion; asimismo poblacion, muestra, instrumento de

recoleccion de datos y resultados.

Finalmente en el CAPITULO V, se plasmas las sugerencias del estudio.
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1. CAPITULO I: ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

1.1. Titulo del tema

Estudio de los factores organizacionales que determinan la motivacion laboral en la

CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

1.2. Planteamiento del problema

La sociedad atraviesa épocas de notables cambios, la tecnologia cubre cada
vez mas necesidades y espacios nuevos que el hombre por si solo tendria
limitaciones. Por otro lado la ciencia avanza a velocidades que aun no estaban
previstas. Los estilos de vida de la poblacion, aparicion de nuevas necesidades,
incrementan las expectativas del cliente y/o consumidor. Estos fendmenos han dado
origen a la dinamicidad de la economia, por tanto es necesario disefar estrategias
que busquen la competitividad en el sector empresarial y lograr ubicarse a la

vanguardia que la globalizacién exige.

En sincronia con lo anteriormente planteado surge la imperante necesidad de
empoderar al potencial humano en las organizaciones, con el propdsito de mejorar la
rentabilidad, eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos, al respecto los
colaboradores deben estar debidamente satisfechos en la organizacion, sobre todo
desarrollar esa fuerza interna que impulse, dirija y active hacia las tareas; se precisa
que los trabajadores deben estar motivados para garantizar el éptimo rendimiento. Sin
embargo para que aquello suceda es necesario considerar una concurrencia de
factores internos y externos que garanticen el eficiente desempeno del talento

humano.
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En los ultimos meses en los colaboradores de la CMAC - PIURA SAC,
AGENCIA — SAN IGNACIO, se ha observado disminucion del rendimiento en el
trabajo, pretextos por tareas retrasadas, despreocupaciéon por funciones asignados y
desmotivacion, asumen que es producto de la coyuntura social, epidemiolégica y
politica que atraviesa la sociedad. Asimismo en el ultimo trimestre se han evidenciado
el indice mas alto de decadencia en las utilidades de la organizacién, esto ha
desencadenado restriccion en los beneficios, utilidades y bonificaciones al personal,
suceso que ha impactado no solo en el plano econémico, sino también emocional y

laboral en los trabajadores de la organizacion.

El coordinador del Centro de Liderazgo para el desarrollo de la Universidad San
Pablo de Arequipa, citado en Guerrero y Torres (2017), sefala que el empleado al
sentirse comprendido y motivado en su ambiente laboral logra obtener un 80% mas
de productividad. En tanto si sucede lo contrario y tiene baja inteligencia emocional la

productividad se reduciria en un 50%.

Por consiguiente el sector empresarial debe incorporar politicas coherentes,
estratégicas y planificadas para una adecuada administracion del talento humano,
disefiando metodologias que permitan empoderar al colaborador, desarrollando
competencias funcionales y personales, con la finalidad de mejorar el rendimiento. Por
su parte Cruzado (2014, citado en Guerrero y Torres (2017, p. 25), sefala que para
motivar al personal es fundamental el reconocimiento (52%), seguido de
capacitaciones constantes (49%), comunicacion adecuada (48%), trato cordial en el

centro de trabajo (45%) e incremento en el salario (39%).

Debido a la trascendencia que tienen el estudio de las variables, con la finalidad

de comprender con mayor sustento técnico, empirico y cientifico los fendmenos a
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estudiar se plantea el estudio de los factores organizacionales que determinan la

motivacion laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

1.3. Formulacién del problema

Problema general

¢ En qué medida los factores organizacionales determinan la motivacion laboral en la

CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 20217

Problemas especificos

¢ Qué niveles de motivacion laboral predominan en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA

— SAN IGNACIO, 20217

¢ Qué niveles de los factores organizacionales predominan en la CMAC-PIURA SAC,

AGENCIA — SAN IGNACIO, 20217

¢ De qué manera los factores organizacionales extrinsecos determinan la motivacién

laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 20217?

¢ De qué manera los factores organizacionales intrinsecos determinan la motivacion

laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 20217?

1.4. Hipodtesis

Hipo6tesis general

Los factores organizacionales determinan significativamente la motivacion laboral en

la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.
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Hipotesis especificas

Los factores organizacionales intrinsecos determinan significativamente la motivacion

laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Los factores organizacionales extrinsecos determinan significativamente la motivacion

laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

1.5. Objetivos

Objetivo general

Determinar el grado en que los factores organizacionales determinan la motivacion en

la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Objetivos especificos

Conocer los niveles de motivacion laboral que predominan en los trabajadores en la

CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Conocer los niveles de los factores organizacionales predominantes en la CMAC-

PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Determinar en qué medida los factores organizacionales extrinsecos determinan la

motivacion laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Determinar en qué medida los factores organizacionales intrinsecos determinan la

motivacion laboral en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.
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1.6. Justificacion

Desde el punto de vista tedrico — cientifico, la presente investigacion sirve de
base conceptual y fuente empirica para futuros estudios; asimismo llena vacios
tedricos en el conocimiento relacionados a las variables de estudio, contribuyendo de
esta manera a los futuros profesionales y/o ejecutivos a la comprension de la
motivacidon como constructo inherente a la gestion del potencial humano y por ende

alcanzar eficacia, eficiencia y competitividad en los colaboradores.

Desde el punto de vista practico la presente investigacion conduce a conocer
los factores organizacionales que intervienen claramente en la motivacion y en base
a los conocimientos de la variable en estudio se implementen propuestas de mejora,
programas, planes estratégicos con la finalidad de empoderar a los colaboradores y

por ende mejorar su desempenio.

Por su parte socialmente el presente estudio cobré relevancia en la medida que
permite al sector privado y financiero comprender el fendmeno estudiado y en base a
ello tomar decisiones que beneficien a la organizacién. En tanto, el sector empresarial
fue beneficiado con los resultados del estudio, fortalecidé la comprension de la
importancia de la motivacion laboral en la empresa, buscando mejorar el ambiente de

trabajo, rentabilidad y éxito empresarial.

Metodolégicamente el presente estudio tiene significancia debido a que se
utilizaron instrumentos validos, confiables y estandarizados a la realidad de estudio,
adaptado en funcién de las caracteristicas de las unidades de estudio. No obstante
técnicamente se garantizé la metodologia apropiada en la medicion de los factores
organizacionales que determinan la motivacion laboral y por ende mejorar el clima en

la organizacion.
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1.7. Metodologia

El presente estudio se encuadré dentro del enfoque cuantitativo, de acuerdo a
Hernandez, Fernandez y Batista (2014, p. 4), definen que dicho enfoque “Usa la
recoleccion de informacion con el propdsito de verificar hipotesis sustentadas en una
comprobacién numérica y analisis estadistico, con la finalidad de determinar modelos
de comportamiento y probar teorias”. Dicho de otro modo se conocieron

cuantitativamente el comportamiento de las variables.

Asimismo se utilizé el método hipotético deductivo; al respecto Bernal (2010),
sefala que dicho método es un proceso que se da inicio de afirmaciones como
hipotesis y busca objetar o falsear estas suposiciones, sacando conclusiones que
deben comprobarse con los hechos (p.60). En base a los datos recolectados se

otorgara evidencia empirica a favor o en contra de las hipotesis.

El presente estudio fue de alcance explicativo debido se ampli6 mas alla de la
meramente descripcion y correlacion, enfocado a conocer la determinacion de
factores organizacionales en la motivacion laboral. Por otro lado se ubicé dentro del
disefio no experimental — transeccional — correlacional causal. De acuerdo a
Hernandez, et al; (2014, p. 152), los estudios son no experimentales se ejecutan sin
la maniobra de las variables y solo se basan en observar los fenémenos al natural y
asi poder analizarlos. Ademas transeccional y/o transversal, ya que los datos se
recolectaran en un momento y tiempo unico.

Para la recoleccion de datos se utilizd la encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento, el cual conté con los criterios de validez, confiabilidad,
objetividad, salvaguardando los criterios éticos. No obstante para el respectivo analisis

de los datos se utilizod el software estadistico pertinente. El analisis estadistico se
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efectud mediante la estadistica descriptiva, como es la distribucién de frecuencias y
porcentajes, por tanto para la contrataciéon de hipotesis la estadistica inferencial
mediante el coeficiente Gamma de Goodman y Kruskal, con la intencion de comprobar
cémo se relacionan e influyen los factores organizacionales en la motivacion laboral

en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

1.8. Definiciones

Motivacién laboral

Al respecto Chiavenato (2007), define que la motivacion es la conducta
provocada por necesidad interna que tiene la persona, encaminado hacia el logro de

sus metas y de esta logra satisfacer sus necesidades (p.68).

La motivacion estd compuesta por un conjunto de elementos externos e
internos que establecen el componente presente de la persona (Diccionario de la Real

Academia Espafiola).

Por su parte Robbins (2009, p. 17), refiere que la motivacion es el deseo de
realizar un esfuerzo para conseguir los objetivos de la organizacion y de esta manera
satisfacer sus propias necesidades. Asimismo Vromm (1963) en su modelo de
expectativas, indica que la motivacion es un proceso que sistematiza la eleccion de

comportamientos de si mismo.

Por su parte Chiavenato (2007), la motivacion en la interrelacion entre la
persona y entorno; es decir cuando hay interrelacidon con el ambiente donde se

desarrolla, dicho resultado demuestra si la persona esta o no motivada.
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1.9. Alcances y limitaciones

El alcance del presente estudio fue determinar empiricamente el grado de
determinacion e influencia de los factores organizacionales en la motivacion laboral

en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2020.

e Alcance temporal:

Diciembre 2020 — diciembre 2021.

e Alcance geografico:

Abarcé la totalidad de colaboradores de la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN

IGNACIO, 2020.

e Limitaciones:

Los resultados pueden alterarse por efectos de la pandemia COVID — 19. Limitada
validez externa, los resultados no se podran extrapolar a otros contextos debido a

situacion coyuntural.

2. CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1. Conceptualizacion de las variables
2.1.1. Definiciones de motivacién
A fin de conocer los aspectos relacionados que estudian la motivacion
laboral, es importante iniciar desde la comprensién de su propio concepto,
puesto que existen muchas definiciones que explican, lo cual es producto de
estudios que se han realizado en el tema.
En ese sentido Chiavenato (2007), define que la motivacion esta

relacionada con la conducta del ser humano, es causada por factores externos
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2.1.2.

e internos, predominando el deseo y las necesidades que crean energia que
incentiva a la persona a desarrollar actividades y permitira alcanzar sus
objetivos.

Por su parte Delgado (1999), define la motivacién como el proceso de la
persona que al desarrollar una accion determinada, deciden ejecutar esfuerzos
que dirijan a la ejecucién de los objetivos y metas propuestas, con la finalidad
de satisfacer alguna necesidad o expectativa; su valor de satisfaccion depende
del esfuerzo que realicen en sus proximas acciones.

Ademas Gonzalez (2008), indica que la motivacidén esta compuesta por
procesos psiquicos vinculados con estimulos externos y mantienen una
reciprocidad con la personalidad influenciada por ellos mismos, las cuales
generan satisfaccion o no.

Segun McClelland (1961, citado en Chiavenato, 2007), afirma que la
motivacion se relaciona a la busqueda de necesidades, en especial a la
superacion personal (necesidad de logro), ademas al deseo de influir en su
entorno y lograr control sobre ellos (necesidad de poder), asi como el deseo de
relacionarse con un grupo para formar parte de ello (necesidad de filiacion).

Para Robbins (2009), la motivacién es el deseo de ejecutar esfuerzos
para lograr las metas de la empresa, cenido por la necesidad de compensar

una necesidad individual.

Tipos de motivacion:

Luego de analizar conceptos sobre motivacion, a continuacion se plasman los
tipos de motivacién. Al respecto Chiavenato (2009), define que la motivacion es

el impulso a la accién provocada por estimulos externos, la cual proviene
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principalmente del ambiente y que puede ser creado internamente por procesos
mentales de la persona, por lo que se divide la motivacion en 2 tipos, que son

la motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca.

a. Motivacion intrinseca
Es aquella que genera satisfaccion de las necesidades principales, que
teniendo en cuenta la piramide de Maslow, son: necesidad social, de estima
y autorrealizacion; a razon de contenido y desarrollo del propio trabajo.
Desarrolla la autonomia, oportunidad para potenciar habilidades y
conocimientos. Por consiguiente la motivacion intrinseca se da en las
personas que se acomodan hacia la satisfaccion de necesidades

primordiales (Chiavenato, 2009).

b. Motivacién extrinseca

Segun a escala propuesta por Maslow, la motivacion extrinseca, genera
satisfaccion en las necesidades fisioldgicas y de seguridad. Esta motivacion
parte de aspecto externos a la persona, como son las retribuciones
econdmicas, monetarias y/ en especies, asi como ciertas particularidades
de un contrato de trabajo, como puede ser fijo o eventual. En tanto este tipo
de motivacion se presenta cuando las personas se acomodan a satisfacer
sus necesidades inferiores (Chiavenato, 2009).

Segun Mario y Velasco (2005) refieren que las condiciones de la
motivacion y desarrollo en la linea de carrera se puede diferenciar 3
dimensiones, siendo estas: las condiciones de motivacién externas, internas

y relacién entre lo externo e interno.
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Las condiciones internas se dividen en 3 categorias: lo fisioldgico, lo
psicosocial y lo psicoldgico, aquellas representan vivencias que tienen lugar
en el interior de una persona motivada, su notoriedad esta en la capacidad
de ilustrar persistencia, preferencia y fuerza en el comportamiento de la
persona (Mario y Velasco, 2005).

Las condiciones externas son aquellas que se encuentran conformadas
por eventos externos y otra por personas; son variables netamente
asociadas al ambito laboral y/o puesto de trabajo, que no tienen nada que
ver con el organismo de la persona. Por si parte las condiciones de la
relacion entre lo externo e interno, demuestran como las personas con
determinadas condiciones, valoran ciertos escenarios de trabajo (Mario y
Velasco, 2005).

Es por ello que se puede afirmar que la motivacion intrinseca, hace
referencia a la motivacion que nace del interior de la persona, que lo impulsa
a desarrollar actividades por placer o deseo propio, sin que exista alguna
recompensa externa. Muy por el contrario, la motivacion extrinseca, se da
cuando se percibe una compensacion del exterior, lo que motiva a que
atraiga a la persona a desarrollar una actividad puesto que recibira algo a

cambio de esa actividad.

2.1.3. Dimensiones

Dentro de las principales dimensiones de motivacion tenemos:

e Desmotivacion: Es una destreza generada al interior de la persona,
lo limita o confunde, principalmente se caracteriza por la presencia
de desanimo y pensamientos de tipo pesimista, se dan a raiz de
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2.2,

experiencias pasadas negativas por la persona o su entorno, asi
como la percepcion de no lograr los resultados esperados.
(Yagosesky, 2000)

Regulacién externa: Se ocasiona por un agente externo en base a
lo que lograra si desarrolla adecuadamente una conducta (Ryan y
Deci, 2000).

Regulacién introyectada: Esta relacionada principalmente a
elementos del medio ambiente, este tipo de regulacion se ejerce con
el fin de lograr una recompensa o de evitar una sancion (Ryan y Deci
,2000).

Regulacion identificada: Hace referencia al nivel en que una
persona juzga conductas que son importantes para el mismo, de
modo que internaliza los motivos extrinsecos y se regula por medio
de la identificacion. (Maslow, 1991).

Motivacidn intrinseca: Es aquella que permite desarrollar acciones
por voluntad propia, produciendo un efecto de satisfaccion, por lo que

esta ejecutando (Ryan y Deci, 2000).

Importancia de la motivacion

La motivacion es lo que mueve a los colaboradores en cualquier centro
de trabajo, para ello existen herramientas que son capaces de conservar la
motivacidon en las personas, se busca que los colaboradores se sientan
importantes y productivos en su centro de empleo, cuidando del ambiente de
trabajo para que creen una motivacion individualizada y puedan contagiarle a

su entorno.
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La motivacion es importante por varias razones que se detallan a

continuacion:

Un colaborador motivado tendra un mejor rendimiento ya que se sentira
comodo en su puesto de trabajo y desarrollara sus actividades con
eficacia.

Incrementa su emocién de pertenecer a la compafia y al equipo de
trabajo donde se desarrolla.

Brinda nuevas ideas con mayor facilidad y le transmite a sus lideres.
Acrecienta la productividad de la empresa, lo que se convierte en un
incremento de ingresos.

Los colaboradores obtienen un mejor crecimiento, reconocimiento
personal y profesional.

Se convierten en personas mas competitivas.

La imagen de la comparia mejora al estimar al capital humano.
Disminuye las posibilidades de que los colaboradores abandonen la
compafia, pues se sienten motivados y a gusto.

La empresa conquista nuevos talentos gracias a su buena imagen.

Finalmente podriamos decir que la motivacion es una caracteristica

psicoldgica, que esta conexo con el ser humano, si bien no es un rasgo

individual, sino por la interaccion de los individuos en una situacion, es por

ello que varia de una persona a otra o dependiendo el momento o la

situacién, por lo que una misma persona no puede reaccionar de la misma

manera a un estimulo.
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2.2.

Modelos de las variables

Nacen teorias diferentes sobre la motivacion, todas buscan explicar y describir
la motivacién, intentan contribuir con la investigacion continua sobre la
satisfaccion de las necesidades de la persona y entre las mas sobresalientes,

tenemos:

2.2.1. Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow

La motivacion de la persona la enfocd con una orientacion intrinseca,
congénito a la persona, donde la jerarquizé en 2 clases. La de necesidades
primarias y necesidades secundarias. Las necesidades primarias las
clasifico en necesidades fisiologicas que lo conforman las necesidades de
alimentacion, suefo, reposo, deseo sexual y abrigo. Por otro lado las
necesidades de seguridad estaban conformadas por las necesidades que
garantizan la supervivencia y seguridad de la persona.

Las necesidades secundarias las clasifico en 3 niveles, conformadas por
las necesidades sociales, en la cual el ser humano interactua en la
sociedad e involucra aceptacion, afecto, amistad, amor y participacion, el
siguiente nivel esta conformado por la necesidad de autoestima, valoracién
propia, realizacién personal y finalmente la necesidad de autorrealizacién,
que dirige a la persona en su potencial maximo y busca superarse como
ser humano.

e Necesidades fisiolégicas: Son las del nivel mas inferior de todas, pero
las de mayor importancia, entre ellas puede referirse la necesidad de
suefo, alimentacion, abrigo, reposo, deseo sexual, etc. Se refiere

principalmente a la necesidad de supervivencia y la conservacion de la
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especie. Son necesidades automaticas que nacen con el ser humano y
que predominan sobre todas las demas necesidades.

e Necesidades de seguridad: Es aquella necesidad que se ubica en el
segundo nivel; busca la proteccion, estabilidad y huida de algun peligro.
Surgen cuando las necesidades fisiologicas se encuentran satisfechas,
esta necesidad es de suma importancia en el comportamiento humano.

e Necesidades sociales: Estas necesidades surgen cuando las
mencionadas anteriormente han sido satisfechas, en estas necesidades
se encuentran la necesidad de participar, asociarse, ser aceptado por
su entorno, de interrelacionarse con amigos, pareja y demostrar afecto.
Cuando no son adecuadamente satisfechas la persona puede adoptar
una postura de hostilidad con su entorno.

e Necesidades de estima: Son aquellas en que la persona se ve y
evalua; asimismo, involucra tener confianza, valorarse, necesidad de
ser aprobado, lograr respeto y estatus. Incluye ademas el deseo de que
el entorno confié en él y e tener autonomia e independencia.

e Necesidad de Autorrealizacion: Es aquella necesidad del ser humano
considerada como la mas dominante, que esta en la cima, se refiere al
desarrollo del propio potencial y superacion personal. Manifiesta el

deseo de crecer y lograr lo propuesto.

2.2.2. Teoria de motivacion de Mc Gregor
Segun Mc. Gregor, propuso que existen 2 visiones diversas sobre las
personas, las cuales se dividen en negativo o teoria “X” y el positivo llamado

teoria Y, la teoria propone que las necesidades inferiores someten a la
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persona y que la teoria “Y” predominan en un orden superior del ser
humano.

Asimismo, refirié que probablemente la teoria “Y” tenia mas valor sobre

la teoria “X”, por lo que propuso doctrinas en la toma de decisiones, los
trabajos de responsabilidad y mas importantes sobre las relaciones
positivas de un equipo, asi como los medios inmejorables para expandir la
motivacion del colaborador. Por lo que las propuestas del autor pretenden
dar idea sobre supuestos que subyacen en el actuar de los directivos y como
efecto de sus acciones en sus colaboradores. Todo directivo cuenta con un
conjunto de propuestas sobre la persona y su relacidén con el ambito laboral,
las cuales se situan en continuos extremos los cuales se conocen como la
teoria “X” y “Y”.
Segun la teoria “X”, los colaboradores son holgazanes por naturaleza,
trabajan solamente por necesidad econdmica, tienen falta de interés, no
demuestran compromiso organizacional, se niegan a los cambios y
necesitan aptitudes para el desarrollo de actividades complejas.

Segun la teoria “Y”, los colaboradores son personas que disfrutan de su
empleo, tanto como de sus actividades ludicas 0 momentos de ocio, buscan
ser gratificados desde sus superiores, anhelan mejoras y buscan siempre
asumir nuevas responsabilidades. Se identifican con la empresa, estan
dispuestos a nuevos cambios y demuestran sus aptitudes en las labores

cotidianas.
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2.2.3. La teoria de McClelland

Esta teoria se clasifica en 3 necesidades son: logro, poder y afiliacion.

Una necesidad no satisfecha genera tensidon que origina un impulso interior

en la persona. Destaco que existen 3 impulsos que son los mas dominantes:

la motivacién de logro la persona busca desarrollarse y crecer, la motivacion

de afiliacién la persona busca relacionarse en un ambiente social y

finalmente la motivacién de poder la persona busca influir en su entorno y

cambiar el contexto. (McClelland, 1970, citado por Perilla, 1998).

La teoria propuesta, refiere que el logro, afiliacion y poder, son

necesidades importantes debido a que ayudan a explicar la motivacion.

Necesidad de logro, es aquel impulso que tiene una persona para salir
adelante, para tener existo y lograr el éxito.

Necesidad de poder, es aquella que genera que las personas se
comporten de una forma que no se lograria con ningun otro medio.
Necesidad de afiliacion, es la aspiracion de una persona a tener

relaciones interpersonales.

2.3. Analisis comparativo

Tabla 1

Analisis comparativo de las teorias plasmadas

Nombre de

la teoria

Definiciéon Explicaciéon

Esta teoria propone una | Propone 5 niveles, siendo las

jerarquia de necesidades | necesidades fisiologicas,
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Teoria
Jerarquia de
las

necesidades

humanas y las defiende que
conforme se satisfacen las
necesidades mas basicas,
los seres humanos
desarrollan necesidades vy

deseos mas elevados.

seguridad, sociales, estima y
autorrealizacion. La
satisfaccion de ellas genera en
el individuo la motivacion para

una satisfaccion personal.

de Maslow
Segun dicha teoria, tienen la | Propone dos puntos de vista
concepcion que los | distintos sobre el ser humano:
responsables de equipos | uno basicamente negativo,
tengan sobre las personas | denominado teoria “X”, y el otro
Teoria de seran las que condicionen su | basicamente positivo, llamado
motivacion estilo de direccién. teoria “Y”, por lo que el

de McGregor

desarrollo de cada una de ellas
tiene una respuesta positiva o
negativa en su ambiente

laboral.

La teoria de

McClelland

Segun esta teoria, todas las

personas poseen estas
necesidades en mayor o
menor grado,
independientemente del

geénero, edad o cultura.

La teoria se basa en tres tipos
de necesidades: de afiliacion,
de logro, y de poder; las cuales
son adquiridas en la cultura y
se toman como fuente de
motivacion ya sea propia o de

tus comparneros de trabajo.
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2.4. Analisis critico

El presente trabajo se ha desarrollado en base a las 3 teorias, las mas
importantes en el estudio de la motivacion, las cuales han sido estudiadas en el
transcurrir de los afos y han brindado aportes relevantes a la ciencia, de las cuales,
una deviene de otra, pero son significativas e importantes en el estudio de esta
variable.

Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow y La teoria de McClelland,
hacen referencia a una misma piramide de necesidades de las personas, sin
embargo, agrupan en categorias distintas para explicar la motivacion, y se
fundamenta principalmente en las necesidades que tenemos cada uno y la forma
como se utiliza en el ambito laboral, de tal modo que se pueda generar mayor o
menor motivacion en el colaborador y esto se ve reflejado posteriormente en la
empresa, pues un personal motivado sera muy productivo, en la impresion que
brindan a su entorno y atraccion de nuevos talentos competentes.

Sin embargo, teniendo en cuenta las caracteristicas de las personas se
incorporo la teoria de motivacion de McGregor, el cual propone que existen dos
puntos de vista distintos sobre el ser humano, el que basicamente es negativo y
se le denominado teoria “X”, y el otro basicamente positivo al que le llama la teoria
“Y”, donde refiere que los situados en la teoria “X”, son personas que basicamente
desarrollan actividades laborales por dinero, carecen de metas, muy al margen de
lo que hagan por ellos, no se identifican con la organizacion y son resistentes al
cambio, mientras que los de la teoria “Y”, son personas que disfrutan de su empleo
tanto como de otras actividades, tienen metas, gustan de asumir nuevas
responsabilidades y son susceptibles al cambio, regularmente tienen mas

aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano.
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Es por ello que se tendra en cuenta que los resultados arribados del trabajo
podran ser una representacion del momento en que se encuentren los
participantes, porque los estimulos no siempre impactan a todas las personas de
la misma forma, sino que influyen considerablemente sus caracteristicas
personales, en un momento determinado de su vida. Sin embargo, el trabajo
ayudaria a generar un plan de mejora para la institucion de estudio, considerando
que el sector financiero trabaja con uno de los elementos mas volubles de las
personas, que es la confianza, por lo que contar con colaboradores motivados

ayudaria mucho a fortalecer la imagen de la empresa.

CAPITULO lll: MARCO REFERENCIAL

3.1. Resena historica

Segun el portal Web de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura
Sociedad Anénima Cerrada (CMAC Piura S.A.C), inicia operaciones el 04 de
enero de 1982 con 06 trabajadores y un capital de USD 82,000
aproximadamente, aportados por la Municipalidad Provincial de Piura.
Posteriormente se establece el CONVENIO CON LA GTZ DE ALEMANIA; con
el propésito de captar depédsitos del publico y adoptar mejores practicas de las
Cajas de Ahorro de Alemania para el desarrollo de la CMAC Piura; se suscribe
dicho convenio de Cooperacion Técnica entre la GTZ de Alemania, la
Municipalidad Provincial de Piura, participando también la Federacion Alemana
de Cajas de Ahorro, la Consultora de Proyectos Interdisciplinarios (IPC) de

Alemania y la Superintendencia de Banca y Seguros.

Asimismo en el afo de 1986, se inicia el Plan de Expansion provincial,

iniciando al interior de la provincia de Piura e inaugura su primera agencia,
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Agencia La Union, en el distrito La Union. En esa linea en el afio 1992, se
incorporan e integran las operaciones en linea; es decir se automatizan las
transacciones e interconectan las operaciones de las agencias con las
operaciones de la Oficina Principal, con la finalidad de realizar operaciones en

tiempo real.

Seguidamente en 1994, se implementa el Plan de Expansion Nacional, es
decir fuera del departamento de Piura a ciudades donde no existian sedes de
otras cajas, inaugurando la cuarta agencia en la ciudad de Chiclayo. En 1993
Caja Piura ingresa al mercado financiero de Lima; es asi, que luego de
cambiarse la ley 23039 que solamente permitia a las CMAC operar fuera del
ambito de Lima y el Callao, la CMAC Piura abrié sus dos primeras agencias en

la ciudad de Lima, agencias Santa Anita y Miraflores.

Asimismo en el afio 2006, CMAC Piura adquiere el 100% del accionariado
de CRAC — San Martin y se inicia el proceso de absorcion y consolidaciéon en
la regidn Oriente. Por tanto se inicié el proceso de tarjetizacion de clientes con
el lanzamiento de la tarjeta electrénica Piura Cash en convenio con el banco
Interbank para operar a través de su red de cajeros automaticos Global Net.
Ese mismo ano comenzé a funcionar el Centro de Atencion Telefénica (Call

Center), brindando atencion a nuestros clientes las 24 horas del dia.

Por consiguiente en el afio 2007, se inaugura el primer ambiente de Cajeros
Piura Cash en la Oficina Principal, dando inicio de una red propia de cajeros
automaticos inteligentes que reciben dinero y dan vuelto. En tanto en el 2008
la CMAC Piura adopta el nombre comercial de Caja Piura para integrar a los

clientes de CMAC Piura y CRAC San Martin, con la finalidad de consolidarse
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en la region oriente. Caja Piura actualiza su logotipo e identidad visual,
renovando su imagen ante los clientes en concordancia con la modernizacién
de sus servicios financieros. Ese mismo afio pone a disposicion de sus clientes
el servicio Caja Piura Internet (Internet Banking), para que realicen consultas
de sus cuentas de ahorro y créditos, desde la comodidad de su casa. Nos
interconectamos con los bancos a través de la Camara de Compensacion

Electronica (CCE) para realizar operaciones interbancarias.

En el afo 2008, Caja Piura basado en su plan de expansion al interior del
pais llega a las 100 agencias a nivel nacional, con presencia en 22

departamentos del pais. Recibe el Premio Citi a la Microempresa.

Por su parte el 2014, Caja Piura se convierte en la primera caja municipal
en ser miembro asociado de Visa Internacional, una alianza muy importante
para el respaldo y crecimiento de la marca. Seguidamente Caja Piura inicia el
despliegue de su "Modelo y sistema de gestidn para la mejora de la calidad de
atencion al cliente” basada en la satisfaccion del cliente a través de servicio y

asesoria.

Del mismo modo en el afio 2016, se convierte en la primera caja municipal
en obtener autorizacion de la SBS para el uso del método estandar alternativo
(ASA), por la excelente gestion organizacional en el manejo del riesgo
operacional y su buen nivel de patrimonio efectivo. Caja Piura es premiada en
el concurso de Buenas Practicas Laborales por el Ministerio de Trabajo. En
tanto que en el 2017, lanza su servicio de compras por internet a través de la
tarjeta Piura Cash Visa. Se lanza la nueva cultura “DITO” (Desarrollo humano,

Innovacion, Transparencia y Orientacién al Cliente). Caja Piura es reconocida
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3.2

como la mejor institucion financiera en servicios por la Camara de Comercio de

Lima (CCL), segun la XVI Encuesta Anual de Ejecutivos 2017.

Filosofia organizacional

3.2.1. Misidén

“Impulsar la inclusion financiera innovadora para mejorar la calidad de

vida de nuestros clientes”

3.2.2. Vision

“Lider en soluciones financieras innovadoras, accesibles y de calidad”

3.2.3. Valores institucionales

Desarrollo Humano

Caja Piura es una familia preocupada por el bienestar, crecimiento
personal, ético y moral de todos nuestros miembros, garantizando el
respeto en todas las relaciones interpersonales dentro y fuera de la
institucion.

Innovacion

Todos los colaboradores de Caja Piura asumen la responsabilidad
sobre sus funciones de forma proactiva, proponiendo la mejora
continua en sus procesos, con creatividad y eficiencia.
Transparencia

En Caja Piura se asume el compromiso de trabajar y comunicar con
honestidad y en concordancia con las politicas y normas de la
institucion, mostrando coherencia entre lo que se piensa, dice y
actua.
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e Orientacién al Cliente
Los colaboradores de Caja Piura se esfuerzan por brindar un servicio
de calidad a los clientes internos y externos, mediante un trato muy
personal que supera sus expectativas.
3.2.4. Ejes estratégicos
Seguridad operacional
Calidad de servicio

Eficiencia en la gestion

3.2.5. Objetivos estratégicos

Bajo el enfoque de la herramienta “Balanced Score Card”, la empresa ha
determinado 4 objetivos estratégicos primordiales, desde una vision

financiera, de clientes, procesos internos, aprendizaje y crecimiento.

= |ncrementar el valor econémico
=  Promover la inclusién financiera brindando servicio de calidad
= Eficacia y eficiencia en los procesos

= Especializacion y autorrealizacidn del personal

3.3. Diseio organizacional.

La caja de Ahorro y crédito Piura, esta compuesta por una estructura funcional

y cuenta con el siguiente organigrama.
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Figura 1

Estructura organica de la CMAC - PIURA.

Junta General de Accionistas
Directorio
Organe Conire
Institucional

Gerencia
Mancomunada.

=
Qi U Cumplimientos |
' = Comité de Riesgas.

Ve, de Bienes

Confrataciones.

Administracion.

Contabilidad. Sistemn as.

Personal. Org. ¥ Metod.

Logistica. M arketing.

Agencia.

m c' Fditni

Fuente: www.cajapiura.pe

3.4. Productos y servicios:
Segun el plan operativo de la Caja de Ahorro y créditos de Piura, ofrece los

siguientes servicios.
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a. Productos crediticios

v' Créditos empresariales.

Créditos pyme

Crédito pesquero

Crédito altoque

Crédito agropecuario

Crédito crece mujer

v" Créditos de consumo

e Crédito credipersona

Crédito prendario

Crédito credifamilia

Crédito descuento por planilla

Crédito con garantia de plazo fijo

v' Créditos hipotecarios

b. Productos de ahorros
v Cuenta de ahorro
v Cuenta sueldo relajate
v' Cuenta ahorro con 6rdenes de pago
v' Cuenta ahorro a plazo fijo
v" Cuenta ahorro a plazo fijo bienestar vitalicio
v' Cuenta ahorro a plazo fijo bienestar ahorro programado

v" Cuenta ahorro CTS
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3.5.

Diagnostico organizacional

3.5.1. Fortalezas

Empresa solvente

Realiza campafas publicitarias en el campo y medios de
comunicacion la cual nos ayude a estar mas cerca del cliente
Formula alianzas estratégicas como brindandoles créditos a tasas
preferenciales a nuestros proveedores

Calidad atencion en el servicio personalizado de los clientes.

3.5.2. Oportunidades

Campanas de cultura financiera brindadas por el estado,
apoyando el incentivo de bancarizacién de empresarios a los
créditos Mypes y personales.

Mejor calidad de hardware, software para un mejor proceso
operativo y de evaluacion.

Crecimiento de las Mypes para la adquisicion de mas créditos
Obras publicas que generan mas puestos de trabajo y de esa
forma poder ayudar al desarrollo de la empresa con brindarles

créditos.

3.5.3. Debilidades

Creacion de productos deficientes que no llegan al cliente
Proveedores buenos que nos cambien por otra empresa por

supuestos beneficios.
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e Poco compromiso de los trabajadores con la atencién de los
clientes
e Entidades de nuestro entorno Brindan mas beneficios que

nosotros, tanto en brindar créditos como en captar depdsitos.

3.5.4. Amenazas
¢ Aumento del capital minimo exigible (Basilea)
e Adquisicion de programas poco efectivos, no actualizados
¢ Que se produzca inflacion
e Huelgas que alteren el bienestar econémico, afectando el regreso

del préstamo a los comerciantes que son involucrados.

4. RESULTADOS

4.1. Marco metodolégico

La investigacion se enmarco dentro del enfoque cuantitativo, Hernandez,
Fernandez y Batista (2014, p. 4), definen que el enfoque cuantitativo “utiliza la
recoleccidon de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y
analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias”.

4.1.1. Tipo de investigacion
Es de tipo tedrica, busca incrementar la teoria, por lo tanto, se relaciona
con conocimientos nuevos, de este modo no se ocupa de las aplicaciones

practicas que puedan hacer referencias los analisis tedricos.
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41.

4.1.3.

41.4.

Su alcance es correlacional, porque “la utilidad y el propésito principal de
los estudios correlacionales son saber como se puede comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables

relacionadas” (Hernandez, et al; 2014).

2. Diseio de investigacion
El presente estudio posee disefio no experimental, son estudios
que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.
Ademas, es transeccional o transversal, debido a que los datos se
recolectaron en un momento y tiempo unico (Hernandez, et al; 2014, p.

154).

Poblacién

La poblacién de la presente investigacion, estuvo compuesta por
el numero total de los colaboradores que se encuentran laborando en la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura S.A.C, agencia San Ignacio,

durante el afio 2021, sumando un total de 28 colaboradores.

Muestra

La muestro estuvo conformada por 28 colaboradores que representan
el total de la poblacién, se obtuvo mediante el tipo de muestreo no
probabilistico; al respecto Hernandez, et al (2014, p. 189), “sostienen que

los muestreos no probabilisticos llamados también muestreos dirigidos,
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4.1.5.

supone un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas de

la poblacion, mas que por un criterio de generalizacion”.

Unidades de analisis
Se indica que las unidades de analisis fueron los instrumentos aplicados
a los colaboradores incorporados a la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Piura S.A.C, durante el ano 2021.

Unidades de observaciéon
Las unidades de observacion fueron los 28 colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Piura S.A.C, agencia San Ignacio, durante

el ano 2021.

Instrumento
Para la recoleccion de datos como instrumentos se utilizaron el
cuestionario y escala del siguiente modo:

En lo referente a la variable Motivacion Laboral, se utilizo la escala
de Motivacion Laboral de Steers R. y Braunstein D; adaptada por
Negrény Pérez (2012). Consta de 15 items, tipo Likert, de administracion
individual y colectiva, requiere de 15 minutos aproximadamente para su
aplicacion. Dicha escala tiene como dimensiones: logro (items
1,4,7,10,13), poder (items 2,5,8,11,14) y filiacion (items 3,6,9,12,15).
Cuenta con los requisitos de validez, confiabilidad y objetividad dentro

los parametros aceptados por la comunidad cientifica.
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La escala tiene validez de contenido, la misma que fue
determinada por 3 expertos en la variable e investigaciéon cientifica.
Asimismo validez de constructo, mediante el procedimiento item — test
por el estadistico r de Pearson, cuyo indice de correlacién se muestra en
el apartado de anexos para mayor detalle. Ademas tiene confiabilidad
alta, la misma que fue determinada mediante alfa de Cronbach;
dimension logro (,984), dimension poder (,860), filiacion (,943) y la escala

total (,978). Esto indica que el instrumento es valido y confiable.

Por su parte en la variable Factores Organizacionales, se utilizd
el cuestionario de Factores Organizacionales, construido por el
investigador. Consta de 27 items, tipo Likert, de administracion individual
y colectiva, requiere de 25 minutos aproximadamente para su aplicacion.
Dicho cuestionario tiene 2 dimensiones: factores extrinsecos (items 1 al
18), intrinsecos (items 19 al 27). Dicho cuestionario cuenta con los
requisitos de validez, confiabilidad y objetividad dentro los parametros
aceptados por la comunidad cientifica. El cuestionario tiene validez de
constructo, mediante el procedimiento item — test por el estadistico r de
Pearson, cuyo indice de correlacion se encuentra entre 0,20 y 0,85, se
muestra en el apartado de anexos para mayor detalle. Ademas tiene
confiabilidad alta, la misma que fue determinada mediante alfa de
Cronbach; dimensién extrinsecos (,746), intrinsecos (,905), y el
cuestionario total (,902). Esto indica que el instrumento es valido y

confiable.
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4.2. Resultados

Tabla 2

Andlisis de la determinacion de los factores organizacionales en la motivacion

en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Factores Organizacionales — Valor Significacio
Motivacion Laboral n

aproximada

Ordinal por ordinal Gamma ,391 ,046

N de casos validos 28

Fuente: Cuestionarios: Motivacién Laboral y Clima Organizacional.

Nota. En la tabla 2, se observa que existe relacidon positiva débil significativa
entre la variable factores organizacionales y motivacion laboral con un
coeficiente de correlacion r=, 391, significancia bilateral de ,046; a un nivel p<,
05. Esto indica que al existir variacion en los valores de los factores
organizacionales también se observaran cambios en la misma direccion en la
motivacion laboral, por tanto se puede afirmar asociacion directa entre las
variables de estudio, por ende débil influencia y determinacion de los factores

organizacionales en la motivacion laboral.
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Tabla 3

Analisis descriptivo de los niveles de motivacion laboral en los trabajadores en

la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Motivacion laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 35,7
Medio 10 35,7
Alto 8 28,6
Total 28 100,0

Fuente: Cuestionario de Motivacion Laboral.
Figura 2
Andlisis descriptivo de los niveles de motivacion laboral en los trabajadores en

la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.
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Nota, En la tabla 3 (figura 2) se aprecia predominancia de los niveles bajo y
medio de la motivacion laboral con el 35,7% cada uno, no obstante, solo el

28.6% de la poblacion investigada se ubica en nivel alto. Esto indica que mas
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del 70% de los trabajadores de la institucion objeto de estudio presentan niveles

de motivacion bajo y medio, los mismos que deben mejorar.

Tabla 4

Analisis descriptivo de los niveles de factores organizacionales en trabajadores

de la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.

Dimensién Extrinsecos Intrinsecos Total

N % n % n %
Bajo 13 46,4 12 42.9 12 42.9
Medio 9 32,1 10 35.7 11 39.3
Alto 6 21,5 6 21.4 5 17.8
Total 28 100,0 28 100.0 28 100.0

Fuente: Cuestionario de Factores Organizacionales
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Figura 3

Anéalisis descriptivo de los niveles de factores organizacionales en trabajadores

de la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO, 2021.
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Nota. En la tabla 4 (figura 3) se evidencia mayor porcentaje del nivel bajo en
los factores organizacionales: extrinsecos 46,4%, intrinsecos y variable total
con el 42,9%. No obstante, en los factores extrinsecos solo el 21,5% y en los
factores intrinsecos el 21,4% se encuentra en nivel alto. Por su parte a nivel de
escala general predomina el nivel bajo con el 42,9%, seguido del nivel medio
con el 39,3% y solo el 17,8% presenta nivel alto. Esto indica que la mayoria de
la poblacién investigada se encuentra en niveles bajo y medio; por tanto es
necesario mejorar dichos factores para observar cambios en la motivacién

laboral.
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Tabla 5
Andlisis de la influencia de los factores organizacionales extrinsecos que
determinan la motivacion en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO,

2021.

Factores organizacionales extrinsecos  Valor Significacion

— motivacién laboral aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,380 ,039
N de casos validos 28

Fuente: Cuestionarios: Motivacion Laboral y Clima Organizacional.

Nota. En la tabla 5 se observa que existe relacién positiva débil significativa
entre la dimension factores organizacionales extrinsecos y motivacién laboral
con un coeficiente de correlaciéon r=, 380, significancia bilateral de ,039; a un
nivel p<, 05. Esto indica que al existir variacion en los valores de los factores
organizacionales extrinsecos también se observaran cambios en la misma
direccion en la motivacion laboral, por tanto se puede afirmar asociacién directa
entre las variables de estudio y por ende débil influencia y determinacién de los

factores organizacionales extrinsecos en la motivacion laboral.
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Tabla 6

Andlisis de la influencia de los factores organizacionales intrinsecos que

determinan la motivacion en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO,

2021.
Factores organizacionales intrinsecos — Valor  Significacion
motivacion laboral aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ,573 ,048
N de casos validos 28

Fuente: Cuestionarios: Motivacion Laboral y Clima Organizacional.

Nota. En la tabla 6, se observa que existe relacién positiva media significativa
entre la variable factores organizacionales intrinsecos y motivacién laboral con
un coeficiente de correlaciéon r=, 573, significancia bilateral de ,048; a un nivel
p<, 05. Esto indica que al existir variacion en los valores de los factores
organizacionales intrinsecos también se observaran cambios en la misma
direccion en la motivacion laboral, por tanto, se puede afirmar asociacion
directa entre las variables de estudio y por ende débil influencia y determinacién

de los factores organizacionales intrinsecos en la motivacion laboral.
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CAPITULO 5: SUGERENCIAS

La investigacion tuvo como obijetivo principal Determinar los factores organizacionales
que determinan la motivaciéon en la CMAC-PIURA SAC, AGENCIA — SAN IGNACIO,
2021. En los colaboradores de la caja de ahorro y crédito Piura agencia San Ignacio,
por lo que las sugerencias presentadas a continuacion estaran dirigidas
principalmente a los directivos de la institucion a fin de poder ejecutarlas y generar
cambios en ella, asi como a los colaboradores puesto que son los ejes fundamentales

en la empresa.

Asimismo se mostrara las dimensiones que hayan obtenido valores bajos y que
podrian ser apreciadas como debilidades en la empresa de tal forma que se pueda
mejorar los factores organizacionales y de esta forma incrementar la motivacién en

los colaboradores.

1. Se propone que el personal directivo de la agencia san Ignacio, desarrolle
mejoras en los factores organizacionales de la institucion como la
comunicacioén, relaciones interpersonales, laborales, capacitacion, planes de
incentivos; ello permitira que los colaboradores se sientan identificados con la
organizacion, al trabajar estos factores se estara generando una motivacién
interna, externa; por ende mejoras en los resultados y productividad.

2. Se propone que los directivos de la sede establezcan metas claras y hacerlos
de conocimiento a los colaboradores, asimismo definir las recompensas que
podran obtener ante el logro de metas e incentivar el trabajo en equipo y apoyo
de sus superiores inmediatos, acciones como estas ayudaran a que los
colaboradores incrementen su motivacién a lograr los objetivos planteados por

la empresa.
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3. Se propone que se desarrolle un plan operativo para el personal directivo a
beneficio de los colaboradores, donde se pueda incluir actividades académicas
como capacitacion, presentacion de objetivos y productividad, asi como
actividades desarrollo personal donde se considere actividades de
participacion, desarrollo de relaciones interpersonales a fin de fortalecer sus
relaciones, capacidades y asi mantener activa su conducta hacia las metas y
objetivos trazados.

4. Se propone definir y dar a conocer a los colaboradores sobre las condiciones
de trabajo, beneficios, politicas de la empresa, seguridad ocupacional vy
supervision a las que se encontraran sujetos a fin de poder conocer y poner en
practica las condiciones planteadas para poder satisfacer sus necesidades y
asi recibir de los colaboradores compromiso, positivismo en el desarrollo de
sus actividades diarias.

5. Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa desarrollar un plan
de linea de carrera de los colaboradores, los cuales incluya actividades de ocio,
de relaciones interpersonales, acompanamiento y proyeccion profesional que
tienen en la organizacion, ello les ayudara a los colaboradores a sentirse
seguros, estimados y parte de la organizacion, conllevando a un trabajo arduo
en la organizacion a fin de lograr sus metas y por ende las metas de la empresa.

6. Se sugiere disefar politicas organizacionales que permita generar valor
agregado, mejorar la cadena de servicios, reingenieria en los procesos y
optimizacién en sus servicios; con el propdsito de mejorar la productividad,

incrementar utilidades y rentabilidad.
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7. A nivel estratégico se recomienda fortalecer el modelo de gestion por

competencias, de tal forma que los colaboradores sean ubicados en los
puestos idoneos en congruencia con sus capacidades y habilidades.

Realizar estudios de alcance explicativo y/o experimental en las variables
analizadas, con la finalidad de comprender a mayor dimension los fenémenos,
llenar vacios en el conocimiento y poder replicar dicho estudio a otros
contextos. Del mismo modo disenar e implementar programas enfocados a
mejorar el clima institucional, motivacion laboral y por ende los resultados en el

institucion.

Conclusiones

Se evidencidé relacion positiva deébil significativa entre la variable factores
organizacionales y motivacion laboral a un nivel p<, 05. por tanto se afirma débil
influencia y determinacién de los factores organizacionales en la motivacion
laboral.

Se encontré predominancia de los niveles bajo y medio; asi como baja
incidencia del nivel alto de motivacion laboral. Esto indica que mas del 70% de
los trabajadores de la institucion objeto de estudio presentan niveles de
motivacion bajo y medio, los mismos que deben mejorar.

Se denoté mayor porcentaje del nivel bajo en los factores organizacionales
extrinsecos e intrinsecos. Solo 1/5 de poblacién encuestado se encuentra en
nivel alto. Esto indica que la mayoria de la poblacién investigada se encuentra
en niveles bajo y medio; por tanto es necesario mejorar dichos factores para

observar cambios en la motivacién laboral.

52



Existe relacion positiva débil significativa entre la dimension factores
organizacionales extrinsecos y motivacién laboral a un nivel p<, 05. Esto indica
comportamientos en la misma direccién, por tanto se puede afirmar débil
influencia y determinacion de los factores organizacionales extrinsecos en la
motivacién laboral.

Existe relacion positiva media significativa entre la variable factores
organizacionales intrinsecos y motivacion laboral a un nivel p<, 05. Esto indica
comportamiento directo en las variables de estudio. Por tanto, se puede afirmar
débil influencia y determinacién de los factores organizacionales intrinsecos en

la motivacion laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

NOMbre. ... Edad......... Sexo (F) (M)

Tiempo de Servicio en la Institucion:.............. Area de trabajo.............cc.coeeeiinn
Tiempo de servicio en la Dependencia........... Fecha..................
INTRUCCIONES:

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer algunas consideraciones
personales. Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder.
Indique si (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) Desacuerdo; (3) Indiferente; (4) De

acuerdo; (5) Absolutamente de acuerdo

N° ITEMS 112|345

1 | Cada vez me esfuerzo por mejorar mi desempefio.

2 | Me gusta ser competitivo en mi trabajo

3 | A menudo converso con otras personas sobre temas que

no forman parte del trabajo

4 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

5 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

6 | Me gusta estar en compafia y relacionarme con otras

personas que laboran en esta organizacion.

7 | Me gusta programar mis actividades.

8 | Confronto a las personas con quien tengo diferencias o

desacuerdos.
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Tiendo a construir relaciones cercanas con mis

companieros de trabajo.

10

Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

11

Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi

objetivo.

12

Me gusta pertenecer a los diversos grupos vy

organizaciones.

13

Me gusta la satisfaccion de terminar alguna actividad o

tarea dificil.

14

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre

los acontecimientos o hechos que me rodean

15

Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar solo
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ANEXO 2

CUESTIONARIO DE FACTORES ORGANIZACIONALES

INTRUCCIONES:
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer algunas consideraciones

personales. Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder.

N° item NO | A Si

veces

1 | En la organizacién las normas y reglamentos estan

claramente definidos.

2 | Los roles de jerarquizacion estan establecidos

adecuadamente.

3 | La remuneracioén es acorde a mis funciones

4 | La organizacion tiene sistemas de recompensas

adecuados por el trabajo desarrollado.

5 | Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas

Las metas de la organizacién son ejecutadas en
Considera que sus compafieros de trabajo le brindan el

~N| o

8 | Dispongo de los materiales y recursos necesarios para

realizar mi trabajo.

9 | Las condiciones ambientales, ventilacion, iluminacion, etc.

me permiten desarrollar mi trabajo con normalidad.

10 | Los ambientes de mi centro de trabajo estan ordenados y

correctamente organizados.

11 | Los vinculos interpersonales son agradables y funcionales.
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12

Los niveles de comunicacion son horizontales, claros y

transparentes.

14

En mi ambiente laboral predomina la confianza, armonia y

el respeto.

15

Se hacen esfuerzos por reducir los riesgos laborales en la

organizacion.

16

Se promociona la salud en la institucién donde laboro.

17

Se cumple con los protocoles y normas de bioseguridad de

manera diferenciada.

18

Se busca el cambio constante e innovacién en el desarrollo

de las tareas y operaciones.

19

Asumo el compromiso de cumplir con las metas y tareas

en los plazos establecidos.

20

Asumo las consecuencias de mis actos cuando se

presentan dificultades y errores en mi trabajo.

21

La institucion otorga libertad al colaborador en la solucién

de problemas.

22

La organizacion brinda autonomia para la toma de

decisiones en los trabajadores.

23

La organizacién reconoce, valora y felicita los objetivos

alcanzados eficientemente.

24

Se premia y motiva las habilidades y optimo desempefio en

los colaboradores

25

Me siento a gusto con el trabajo que vengo desarrollando.
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26

Siento que desarrollo mi trabajo por vocacién y ayuda a los

demas.

27

En la institucion existen politicas de crecimiento personal y

profesional.

28

La institucion empodera a sus colaboradores para la toma

de decisiones.

ANEXO 3

Tabla 7: Confiabilidad del cuestionario de motivacion laboral

Dimensiones de Alfa de Cronbach
motivacién

Logro ,984

Poder ,860
Filiacion ,943

Total ,978

Fuente: Cuestionario de Motivaciéon Laboral

ANEXO 4

Tabla 8: Confiabilidad del cuestionario de Factores organizacionales

Dimensiones factores Alfa de Cronbach

organizacionales
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Extrinsecos ,746

Intrinsecos , 905

Total ,902

Fuente: Cuestionario Factores Organizacionales

ANEXO 5

Tabla 9: Validez item — cuestionario de motivacion laboral

Validez item — test Motivacion
item 1 Correlacion de Pearson ,944™
Sig. (bilateral) .000
N 28
item 2 Correlacion de Pearson 957"
Sig. (bilateral) .000
N 28
item 3 Correlacion de Pearson ,950”
Sig. (bilateral) .000
N 28
item 4 Correlacion de Pearson 917"
Sig. (bilateral) .000
N 28
item 5 Correlacion de Pearson 743"
Sig. (bilateral) .000
N 28
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item 6

item 7

item 8

item 9

item 10

item 11

item 12

item 13

item 14

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson

,974”
.000
28
,9817
.000
28
,645™
.000
28
,839™
.000
28
973"
.000
28
,522™
.004
28
,752™
.000
28
975”7
.000
28

,942™
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Sig. (bilateral) .000

N 28
item 15 Correlacion de Pearson ,949”

Sig. (bilateral) .000

N 28
Motivacion Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 28
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05

(bilateral).

Fuente: Cuestionario de Motivacion Laboral

ANEXO 6

Tabla 10: Validez item — test cuestionario de factores motivacionales

Validez item — test Factores

Organizacionales

item 1 Correlacion de -.010
Pearson
Sig. (bilateral) .959
N 28
item 2 Correlacion de 356
Pearson

64



item 3

item 4

item 5

item 6

item 7

item 8

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

.063
28

,400

.035
28

170

.388
28

,790”

.000
28

.047

.814
28

,500™

.007

28

613"

.001
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item 9

item 10

item 11

item 12

item 13

item 14

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

28

5417

.003
28

587"

.001
28

6617

.000
28

, 738"

.000
28

,593™

.001
28

687"

.000

28
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item 15

item 16

item 17

item 18

item 19

item 20

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

,574”

.001
28

*k

074

.001
28

252

195
28

-.266

A71
28

,264

,000
28

782"

.000

28
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item 21

item 22

item 23

item 24

item 25

item 26

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

795"

.000
28

876"

.000
28

876"

.000
28

562"

.002
28

.285

142
28

766~

.000

28
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item 27  Correlacion de 750™

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 28
Factores Correlacion de 1

Pearson

Sig. (bilateral)

N 28
*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05
(bilateral).
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

Fuente: Cuestionario Factores Organizacionales

ANEXO 7

Tabla 11: Baremos cuestionario de Motivacion Laboral

Niveles Logro Poder Filiacién Total
Bajo <17 <13 <16 <48
Medio 17 - 23 13-18 16 — 21 48 — 64
Alto 24 a mas 19amas 22amas 65 a
mas

Fuente: Cuestionario de Motivacién Laboral
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ANEXO 8

Tabla 12: Baremos cuestionario de factores organizacionales

Niveles Extrinsecos  Intrinsecos Escala total
Bajo <25 <12 <37
Medio 25-30 12-17 37 - 46
Alto 31 amas 18 a mas 47 a mas

Fuente: Cuestionario Factores Organizacionales
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