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RESUMEN

La investigacion se llevo a cabo con el objetivo de determinar el estado situacional
de la motivacion laboral y elaborar una propuesta de mejora para aumentar su
influencia en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, sede
Chiclayo en el afio 2017, siendo el método de estudio descriptivo correlacional, para
ello la muestra fue de 40 trabajadores; la cual estuvo conformada por administradores
de oficina, jefes de seccion, supervisores y gestores comerciales y de servicio, el
tiempo empleado fue de 06 meses de trabajo. Los instrumentos utilizados fueron, el
Cuestionario de Motivacion Laboral y Cuestionario de Productividad. Los resultados
muestran que existe relacion entre la motivaciéon laboral y la productividad,
encontrandose una asociacion estadisticamente significativa, teniendo una buena
influencia. Analizando las dimensiones propuestas de la motivacion laboral (Factores
Higiénicos y Factores Motivacionales), tenemos que los factores motivacionales de la
motivacion laboral tienen una buena influencia sobre la productividad, por tanto, existe
relacion entre dichas dimensiones. Finalmente, el estudio realizado mostré que las
dimensiones de mayor influencia entre la motivaciéon laboral y la productividad son la

comprension de la tarea y los conocimientos de metas y objetivos.

Palabras Claves: Institucion Financiera, Motivacion Laboral, Productividad.
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ABSTRACT

The investigation was carried out with the objective of determining the situational
status of the labor motivation and to elaborate a proposal of improvement to increase
its influence on the productivity of the employees of Banco de la Nacién, Chiclayo, in
the year 2017 being the correlational descriptive study method. , for this the sample
was of 40 workers; which consisted of office managers, section heads, supervisors
and commercial and service managers, the time spent was 06 months of work. The
instruments used were the Labor Motivation Questionnaire and the Productivity
Questionnaire. The results show that there is a relationship between work motivation
and productivity, finding a statistically significant association, having a good influence.
Analyzing the proposed dimensions of work motivation (Hygenic Factors and
Motivational Factors), we have that the motivational factors of work motivation have a
good influence on productivity, therefore, there is a relationship between these
dimensions. Finally, the study conducted showed that the dimensions of greater
influence between work motivation and productivity are the understanding of the task

and the knowledge of goals and objectives.

Key Words: Financial Institution, Labor Motivation, Productivity.
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INTRODUCCION

Uno de los problemas que afectan a las instituciones financieras de la banca estatal
es lo referido a la problematica cultural que afecta al desempefio organizacional, lo
cual se traduce en un burocratismo excesivo en el que se pierde de vista la mision y
vision empresarial, los objetivos y metas se vuelven confusos, los procesos se
distorsionan, la comunicacién y las referencias de valor también, aumentando la
desmotivacién, disminuyendo la productividad, incrementando costos y complejidad
de procesos sin agregar valor al cliente. Lo mencionado se vio reflejado en el estudio
realizado por Mayuri (2008), quien expone la situacion probleméatica que ha venido

afectando al Fondo de empleados del Banco de la Nacion, en adelante FEBAN.

Ante lo mencionado, la presente investigaciébn abarca la problematica de las
empresas del sector financiero, especificamente del sector bancario, por ello, la
necesidad de generar estrategias, no solo basadas en ratios financieros, sino en el
desarrollo del capital humano como fuente de ventaja competitiva, generando
entornos competitivos basados en indicadores de productividad como la eficacia,
eficiencia y desemperio laboral ademas de indicadores de desempeiio personal como
es la motivacion, retribucion, formacion continua, comunicacion, entre otros. Por tal
motivo se plantea la pregunta de investigacion ¢ Cual es la situacion de la motivacion
laboral de los colaboradores del Banco de la Nacion, sede Chiclayo en el afio 2017 y

de qué manera se podra aumentar su productividad?
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La investigacion tiene un aporte tedrico, los cuales contribuyen al conocimiento de
la ciencia administrativa en materia de la motivacion laboral relacionada a la
productividad, eficiencia, eficacia, que se manifiesta en los colaboradores de una
entidad financiera estatal, dado que las politicas y estrategias comerciales son mas

comunes en la gestion de la banca privada para incrementar sus utilidades.



Descripcion de la Situacion Problematica

Asbanc (2015) destaca que el sistema financiero peruano mejoro diez posiciones,
de acuerdo a la reciente edicién del indice Global de Competitividad (IGC) en su
edicién 2015-2016, logrando la posicion numero treinta; en cuanto a la solidez de los
bancos, resultado de la adecuada gestion de riesgos y de la existencia de un buen
ecosistema regulatorio tenemos entre los componentes evaluados a la dimension
Desarrollo del mercado financiero, el cual evalta la disponibilidad y asequibilidad de
servicios financieros, los cuales pueden considerarse como indicadores de
productividad (en términos de colocaciones) al evaluar el desempefio de los
trabajadores de una institucién bancaria. Asi mismo, la productividad de las entidades
bancarias no sélo depende de sus indicadores y estrategias, sino que para que estas
estrategias sean exitosas, se requiere un entorno favorable en cuanto a un recurso
humano calificado, informacién, infraestructura, instituciones que funcionen, etc.

(Pollack & Garcia, 2004).

Por ello es importante analizar el desempefio de la banca local, identificar
tendencias y resultados para determinar su relacion con el dmbito internacional.
Asimismo, en la gestion bancaria eficiente se deben analizar los siguientes
indicadores financieros: rentabilidad, eficiencia, morosidad y productividad. Estos son,
junto con la solvencia, los principales centros de control en la gestion por objetivos,
gue aseguran un grado suficiente de eficacia en los resultados. Estos ratios son
fijados por la Reserva Federal de los Estados Unidos como bésicos para el control de

la gestién bancaria (Cibran, Huarte, & Beltran, 2005).



Paises como Chile, Costa Rica, Trinidad y Tobago, México y Brasil, que en
promedio estuvieron en las primeras posiciones del ranking total de competitividad
durante los ultimos cinco afos presentaron tasas promedios de crecimiento del PIB
per capita mas alta que los paises que ocuparon posiciones posteriores. Este hecho
muestra lo importante que es, en el proceso de generacion de riqueza, contar con un
ambiente que sostenga la competitividad de las empresas, que fomente la creacion y
adopcion de nuevas tecnologias, la inversion en capital fisico y el desarrollo del capital
humano. Asi, en un mundo en donde los paises estan cada dia mas integrados, la
Unica forma de poder crear un mayor valor agregado en la produccion es siendo mas

competitivos que el resto. (Pollack & Garcia, 2004).

El entorno en el que se mueve la industria esta obligando a las entidades a buscar
nuevas estrategias de crecimiento con el objetivo de mejorar sus ratios de
rentabilidad, eficiencia, productividad y solvencia. Es por ello que las entidades
bancarias se han visto en la necesidad de ofrecer a sus clientes un servicio de calidad
y diferenciado con un alto grado de asesoramiento personalizado, lo cual conduce a
los recursos humanos a convertirse en los protagonistas del panorama bancario en la
actualidad. En este escenario, las personas cobran protagonismo en este entorno de
competencia, ya que los resultados, el incremento de los recursos, tanto dentro como
fuera de balance, la productividad, la rentabilidad y la satisfaccion del cliente, tendran
mucho que ver con la formacion, la retribucion, la motivacion, el clima laboral, de los
gue a diario estan en las trincheras de la red comercial, para asi llegar de forma mas

eficaz y eficiente al cliente (Sanchez & Alcaide, 2003).
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Respecto a la problematica del Banco de la Nacion podemos referir lo mencionado
por Mayuri (2008) quien concluye que la problematica cultural que afecta al
desempefio organizacional se traduce en un burocratismo excesivo en el que se
pierde de vista la mision y visibn empresarial, los objetivos y metas se vuelven
confusos, los procesos se distorsionan, la comunicacion y las referencias de valor
también, aumentando la desmotivacién, disminuyendo la productividad,
incrementando costos y complejidad de procesos sin agregar valor al cliente, situacion

gue ha venido afectando al FEBAN.

Ante lo mencionado, la presente investigacion abarca la problematica de las
empresas del sector financiero, especificamente del sector bancario, en generar
estrategias, no solo basadas en ratios financieros, sino en el desarrollo del capital
humano como fuente de ventaja competitiva, generando entornos competitivos
basados en indicadores de productividad como la eficacia, eficiencia y desempefio
laboral ademéas de indicadores de desempefio personal como es la motivacion,
retribucién, formacién continua, comunicacion, entre otros. Es por ello que se plantea
determinar si la motivacion laboral influye positivamente la productividad de los

colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo.

Formulacién del Problema

Problema General
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¢,Cual es la situaciéon de la motivacion laboral de los colaboradores del Banco de la
Nacion, sede Chiclayo del afio 2017 y de qué manera se podra aumentar su

productividad?

Problemas Especificos

¢,Cual es la situacién actual de la motivacion laboral de los colaboradores del Banco

de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177

¢, Cudl es el nivel de productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,

Sede Chiclayo en el afio 20177

¢Qué dimensiones tienen mayor influencia entre la motivacion laboral y la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo en el afio

201772

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Determinar el estado situacional de la motivacion laboral y elaborar una propuesta
de mejora para aumentar su influencia en la productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacién, sede Chiclayo en el afio 2017.
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Objetivos Especificos

Determinar la situaciéon de la motivacion laboral de los colaboradores del Banco de

la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017.

Identificar el nivel de productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,

Sede Chiclayo en el afio 2017.

Identificar las dimensiones de mayor influencia entre la motivacion laboral y la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio

2017.

Metodologia

Respecto al aporte metodoldgico, la investigacion sirve como referencia para
posteriores investigaciones que se quieran aplicar, especialmente en el sector
financiero, ademas crea instrumentos y procedimientos metodoldgicos que, al ser
validados, contribuyen a la metodologia de la investigacion.

Desde el punto de vista social, la decision de la institucion en implementar la
propuesta de mejora permite brindar un buen trato a su personal, inducir a la
motivacion, la comunicacion y a la mistica de trabajo fluyendo la buena imagen de la

empresa con compromiso en sus colaboradores.
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La aplicacion de la investigacion sugiere el estudio de las variables relacionadas a
la motivacion laboral, siendo estas importantes para todas las instituciones, ya que se
trata de personas, las que intervienen en dicho proceso. Ahi intervienen el jefe, los
colaboradores, el ambiente donde se labora, las relaciones laborales y otros aspectos
gue inducen a cierto comportamiento en la empresa, esperando obtener resultados

positivos en la productividad y competitividad.

En la etapa de elaboracion del informe de tesis se ha identificado como limitacion
la culminacién del vinculo laboral por parte del autor del presente trabajo de
investigacion con el banco, originando una limitante en la presentacion de la
propuesta de mejora, y a su vez en el cumplimiento del objetivo “Validar la propuesta
gue contribuya a mejorar la motivacién y productividad por parte de los colaboradores
del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo”, el cual no se ha considerado por lo expuesto.
Ademas se encontré6 como limitante el acceso a informacion referida a la gestion

comercial.

El presente trabajo de investigacion es viable en cuanto a su desarrollo y aplicacion
ya gque se cuenta con el consentimiento informado de las autoridades del Banco de la
Nacion Sede Chiclayo. Para ello, se pedird una autorizacion por escrito a las
autoridades pertinentes del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo, con la finalidad de
obtener informacion relevante para la investigacion, ademas de recoger informacion

mediante la aplicacién de encuestas a los colaboradores de dicha agencia.
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La aplicacion de las encuestas estara a cargo del autor de la tesis, ya que por ser
actualmente colaborador del banco se facilitara el trabajo de campo. En cuanto al
acceso de la informacion se solicitara de manera formal, la que sea necesaria para la
presente investigacion. Finalmente, los materiales y recursos financieros seran

asumidos por el autor de la tesis.

Respecto a los recursos que seran utilizados para la elaboracion del presente
trabajo de investigacién, se cuenta con los equipos necesarios como laptop e
impresora, ademas de internet y linea telefonica necesarios para realizar las
coordinaciones de asesoria, permisos y aplicacion de las encuestas, se cuenta
también con el recurso financiero para adquirir el material de escritorio como papel,
tinta para impresora, anillados, fotocopias, folders, lapiceros, cd, software estadistico

Spss, entre otros.

Los antecedentes consultados corresponden a trabajos de investigacion como tesis
y articulos cientificos, teniendo como referencia el estudio de las variables como la
motivacion laboral, satisfaccién laboral, desempefio laboral y la productividad en

diferentes sectores, preferentemente en el sector financiero.

Se plantearon las siguientes preguntas de investigacion: La Motivacion Laboral
influye positivamente en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,
Sede Chiclayo en el afio 2017. Contemplando ademas las siguientes hipotesis
especificas: a) Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral influye positivamente en

la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el
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afo 2017; y b) Factores Motivacionales de la Motivacion Laboral influye positivamente
en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afo 2017.

Las variables que se consideraron en la presente investigacion son: a) Variable
independiente: Motivaciéon Laboral, teniendo como dimensiones los factores
higiénicos y los factores motivacionales; y b) Variable dependiente: Productividad,
teniendo como dimensiones a la productividad laboral y a las caracteristicas del

trabajo.

Estructura del Trabajo

El presente trabajo de investigacion fue abordado de la siguiente manera:

En el Capitulo I, denominado Marco Teorico, se fundamentan los antecedentes de
la investigacion, las bases teoricas de la motivacion laboral y la productividad,

definiciones concpetuales.

En el Capitulo II, se detalla las preguntas de investigacion y una fundamentacion

de las teorias utilizadas en la determinacion de variables y dimensiones en estudio

como tambien se describen las variables en estudio.
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En el Capitulo Ill, se expone el Disefio Metodologico, explicando el disefio de
investigacion, se detalla la poblacion y la muestra, la operacionalizacion de variables,
técnicas de recoleccion de datos, técnicas para el procesamiento y analisis de datos

y aspectos éticos.

En el Capitulo 1V, se presentan los resultados de la investigacion y propuesta de
valor, resultado de la aplicacibn de los cuestionarios de Motivacién Laboral y
Cuestionario de Productividad. Ademas explica el analisis estadistico para la

contrastacion de las preguntas planteadas.

Finalmente en el Capitulo V, se presenta la discusion, conclusiones vy
recomendaciones, incluyendo como parte de las recomendaciones una propuesta de
mejora la cual, de manera general, pretende mejorar la productividad de los

colaboradores_de_la_institucién_en_estudio.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

Donayre (2012) en su tesis Motivacion y productividad: factores relevantes en la
eficacia del servicio de atencion al cliente del Banco Continental, tuvo como objetivo
proponer un programa de motivacion permanente y elevacion de la productividad del
personal, de tal modo que permitiera alcanzar la eficacia del servicio de atencion al
cliente del Banco Continental. La investigacion realizada fue de nivel descriptivo-
explicativo, por cuanto se describio la problematica que experimenta el area de
atencion al cliente y luego se explic6 mediante la motivacion y productividad si es
posible alcanzar la eficacia en la atencion del cliente del Banco Continental; se llevo
a cabo el trabajo de campo, consistente en la recopilacion de informacién sobre la
incidencia de la motivacion y productividad en la eficacia del servicio de atencion al
cliente del Banco Continental. La poblacion estuvo conformada por el personal y
clientes de todas las sucursales y agencias Banco Continental que funcionan en Lima
Metropolitana. En el contexto de la investigacion quedé evidenciado que es necesario
gue el Banco lleve a cabo un programa de motivacion laboral de funcionarios y
trabajadores para que sientan la entidad como suya y de ese modo trabajen
satisfaciendo totalmente a los clientes de la entidad. También quedé demostrado que
el incremento de la productividad, es decir mejores resultados con minimos costos,
es la alternativa que le conviene a la entidad y es un aliciente para darle eficacia al

servicio de atencién al cliente.



Carballe (2015) en su investigacion Estrategia para elevar la motivacion laboral;
factor imprescindible para mejorar nuestra productividad, el objetivo principal fue
sugerir propuestas que eleven la motivacion de los trabajadores del CIGET(centro de
interfase) y la Universidad de Sancti Spiritus(centro generador de conocimientos) para
desempeiiar una mejor labor y lograr asi aumento de la eficacia, eficiencia y
productividad; este se concreta especificamente en determinar qué factores
ocasionan desmotivacion en los trabajadores del CIGET y la Universidad, identificar
aguellos factores que realmente motivan a estas personas, de manera individual como
colectivamente y trazar una estrategia con el objetivo de elevar la motivacion de los
trabajadores hacia la actividad que realizan y dotar a estos de herramientas para la
identificacion de actitudes positivas 0 negativas en el ambito laboral y como
potenciarlas o minimizarlas segun sea el caso. En la investigacion se utilizaron los
aspectos metodoldgicos vinculados a los estudios de cultura organizacional y clima
laboral a través de encuestas, entrevistas y observacion directa que estan dirigidas a
determinar las caracteristicas de las personas que laboran en la entidad, el tipo de
relaciones que se establecen entre ellos, el tipo de comunicacién que predomina, las
condiciones de sus puestos de trabajo, los valores compartidos, los estilos de
direccién, el aprovechamiento de la jornada laboral; ademas del andlisis documental
de la idoneidad de los trabajadores para las labores que realizan en correspondencia
con la formacién que posee cada uno y que esta idoneidad sirva de apoyo para
aumentar el sentido de pertenencia, la motivacion para lograr mejores resultados, este
analisis se realizara a través de la revision de la evaluacion del desempefio. Con la

investigacion realizada se logro determinar cuales son los factores que influyen en la



motivacion de los trabajadores de los centros estudiados (CIGET y UNISS) y que por

tanto modifican tanto positiva como negativamente los indicadores de productividad.

Mufioz & Ramirez (2014) en su investigacion La motivacion de los empleados: mas
alld de la zanahoria y el garrote, este articulo obedece a tres objetivos principales.
Primero, cuestiona el uso generalizado de recompensas tangibles (bonos, premios,
obsequios, etc.) o castigos para motivar a los empleados y hace referencia a diversas
investigaciones que demuestran cOmo este tipo de incentivos no promueve una
motivacion intrinseca e incluso puede disminuir la motivacién ya existente. Segundo,
presenta la Teoria de la Auto-Determinacion como un modelo alternativo para motivar
a las personas en diversos ambientes. Este modelo define la motivacion a partir del
grado de voluntad o autonomia en los comportamientos humanos e identifica tres
necesidades psicoldgicas basicas en los seres humanos: autonomia, competencia y
vinculo. Diversos estudios empiricos demuestran como la satisfaccion de estas
necesidades se relaciona de manera directa con la motivacion intrinseca y, por lo
tanto, con una mayor satisfaccion y productividad laboral. Tercero, propone tres
estrategias que pueden ayudar a los lideres institucionales a satisfacer las
necesidades psicoldgicas basicas planteadas por la Teoria de la Auto-Determinacion.
La metodologia utilizada indica que en la primera parte se describen las principales
caracteristicas de la Teoria de la Auto-Determinacion y se hace un paralelo con otras
teorias de la motivacion en el ambito organizacional. Seguidamente, se ofrecen
evidencias investigativas que apuntan a los efectos positivos de la Teoria de la Auto-
Determinacion en el mundo laboral. Posteriormente, se describen tres estrategias

motivacionales surgidas de esta teoria que podrian facilitar o mantener la motivacion
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intrinseca de los empleados. Finalmente, se discute la importancia de la teoria,
retomando los efectos negativos de las recompensas tangibles en la motivacion y se
presentan algunas conclusiones. El estudio demuestra una relacion positiva entre la
satisfaccion de las necesidades basicas planteadas por esta teoria y una mayor

satisfaccion y productividad en el desempefio laboral.

Agut & Carrero (2007) en su investigacion Contribuciones al estudio de la
motivacion laboral: enfoques teoricos desde la dimension de autoexpresion del ser
humano, el objetivo del trabajo de investigacion fue integrar las principales
aportaciones al estudio de la motivacién humana, prestando especial atencion a las
mas aplicadas para la explicacion del comportamiento relacionado con el trabajo, pero
desde un criterio clasificador distinto de los utilizados hasta ahora: la condicion de
autoexpresion del individuo como fuerza fundamental que activa, dirige y mantiene el
comportamiento de las personas. Se trata de una investigacién basica que hace uso
del analisis documental de las teorias en estudio, agrupandolas en tres categorias, en
funcién de la forma concreta de autoexpresion del individuo que subyace en cada
enfoque tedrico: 1) enfoques tedricos que enfatizan el caracter hedonista de la
actividad laboral; 2) enfoques tedricos que enfatizan la capacidad de autorregulacion
del individuo en el trabajo, y por ultimo, 3) enfoques tedricos que enfatizan la
autoexpresion genuina de la persona mas alla de la actividad laboral. La investigacion
concluye que el entorno social envolvente exige un esfuerzo conceptual y empirico en
la busqueda de procesos que expliquen con mayor profundidad el modo en que las
personas se adaptan a la vida laboral, y sobre todo el modo en que pueden sentirse

mas plenas y con sentido.



Mayuri (2008) en su tesis Capacitacion empresarial y desempefio laboral en el
Fondo de Empleados del Banco de La Nacion - FEBAN, Lima 2006, La investigacion
estuvo orientada a determinar cdmo se relaciona la Capacitacion Empresarial con el
Desempefio Laboral de los Trabajadores en el Fondo de Empleados del Banco de la
Nacion, Lima; En cuanto a la metodologia empleada se puede sefalar que,
inicialmente parte de una investigacion basica porque proporciona una primera
aproximacion al problema, limitandose netamente a la descripcion del problema. En
un segundo lugar, la Investigacién es de tipo aplicado, pues se realiza un disefio
experimental que requiere, para su interpretacion, ser explicativo-correlacional. Se
concluy6 que, como resultado del trabajo de investigacién se ha demostrado con el
disefio de cuatro grupos, que los cursos de capacitacion mejoran el desempefio
laboral de los participantes de manera significativa. Los participantes del curso de
capacitaciéon consideran que una mejor medicion de los resultados de esta
capacitacion es el promedio de notas final que releja el conocimiento y practica de los

conocimientos alcanzados.

Alva & Juarez (2014), en su tesis Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el
nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A.
del Distrito de Truijillo — 2014, tuvo como proposito establecer la relacion entre el nivel
de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo. Se utilizo el disefio de investigacion
descriptivo, el tamafio de la muestra correspondi6 a la poblacion muestral conformado
por 80 colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Truijillo.

Entre los resultados mas relevantes se considera que existe un nivel medio de
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satisfaccion de los colaboradores y un nivel de productividad traducida en el
desemperio laboral que es regular. Se puede concluir que la relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto existe un nivel
medio de satisfaccion laboral, lo cual influye en un nivel medio de productividad. La
empresa no otorga incentivos ni capacitacion; asi como también la empresa no

proporciona los recursos necesarios para lograr una mayor productividad.

1.2. Bases Teodricas



1.2.1. Motivacion Laboral

La palabra motivar etimolégicamente deriva del verbo mover, se puede decir que
motivar es provocar la generacion de un comportamiento o actitud a otra diferente. Se
dice de la motivacion deriva de un estado emocional, es decir si una persona no esta
altamente motivada para realizar una actividad en especifico, dificilmente se denotara
un entusiasmo en la realizacion de esta; también la capacidad de decisidn, consciente
0 inconsciente, se ve influenciada por nuestro estado animico. La motivacion tiene
relacion con las percepciones, prejuicios, valores y amor propio; ya que va mas alla
de alentar a un grupo de personas 0 a una sola a que deben enfrentar a vida de una

manera positiva ante cualquier problema suscitado (Universidad Santo Tomas, 2010).

GOmez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001) definen al motivacién como “aquello que
fortalece, dirige y mantiene el comportamiento humano”. En lo referido a la gestion
del capital humano mencionan que es “el deseo de una persona de hacer el trabajo
lo mejor posible, o de ejercer el maximo esfuerzo para realizar las tareas
encomendadas”. ElI argumento principal en el estudio de la motivacion reside en
direccionar el comportamiento al logro de un objetivo. La teoria de la motivacion
intenta revelar porqué los empleados se sienten mas motivados y mas satisfechos por
un tipo de trabajo que por otro. Ademas resulta fundamental para los directivos
entender la motivacion en el trabajo, porque los empleados que estan muy motivados
estan en mejor disposicion de brindar un producto o servicio de calidad, superior que

aguellos otros trabajadores que carecen de motivacion.



Otras teoria relacionadas es la Teoria de los dos factores, La Teoria del ajuste
laboral, La Teoria del establecimiento de objetivos, La Teoria de las caracteristicas
del trabajo, entre otros; A continuacion se hace una breve referencia de las
mencionadas:

Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001) sostiene que La Teoria de los dos factores de
la motivacién, desarrollada por Frederick Herzberg, intenta identificar y explicar los
factores que los empleados consideran satisfactorios e insatisfactorios sobre sus
trabajos. El primer grupo de factores, llamados motivadores, son factores internos al
trabajo que generan satisfaccion laboral y una mayor motivacion. Si estos factores
no existen los empleados no estaran suficientemente motivados para realizar todo
su potencial, como por ejemplo la naturaleza del trabajo, la realizacién, el
reconocimiento, la responsabilidad, las oportunidades de promocién.

Por otro lado, los factores de higiene pueden provocar una insatisfaccién activa y
una desmotivacion e incluso, en situaciones extremas, el absentismo laboral. Se
menciona algunos ejemplos de factores de higiene, como las politicas de la empresa,
condiciones laborales, seguridad laboral, salario, prestaciones, relaciones con
supervisores y directivos, relaciones con los compafieros y relaciones con los
subordinados.

Segun Herzberg, cuando la direccion proporciona los factores de higiene adecuados,
los empleados no estaran insatisfechos con su trabajo, pero tampoco estaran
motivados para rendir al maximo. Para motivar a los empleados, la direccion debe
ofrecer algunos factores de motivacion. La teoria de los dos factores tiene dos
consecuencias para el disefio del puesto de trabajo: 1) Los puestos de trabajo deben
estar disefiados para ofrecer el maximo nimero de factores de motivacion posible y

2) Los cambios en los factores de higiene, tales como el pago o las condiciones



laborales, no mejoraran de forma sostenida la motivacién de los trabajadores a largo
plazo, salvo que vayan acompafiados de cambios internos en el propio puesto de
trabajo.

La teoria del Ajuste Laboral, segun afirma Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001), nos
dice que cada trabajador tiene cualidades y necesidades exclusivas. La teoria del
ajuste laboral sugiere que la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados
dependen del ajuste entre sus necesidades y cualidades y las caracteristicas del
puesto de trabajo y de la organizacién. Un mal ajuste entre las caracteristicas
individuales y el entorno laboral puede provocar baja motivacion. La teoria del ajuste
laboral propone que: 1) El disefio del puesto laboral puede hacer que un empleado
se vea motivado y retado, pero no conseguir los mismos efectos en otro trabajador.
Por ejemplo, un trabajador con una minusvalia psiquica puede encontrar motivador
un trabajo repetitivo en un restaurante de comida rapida, pero un licenciado
universitario puede considerar que este trabajo es muy aburrido. 2) No todos los
empleados quieren verse implicados en la toma de decisiones. Los empleados con
poca motivacién para participar pueden adaptarse mal a un equipo auto-dirigido
porque pueden resistirse a dirigir a otros miembros del equipo y a aceptar la
responsabilidad de las decisiones del equipo.

GOmez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001) propone que La teoria del establecimiento de
objetivos, desarrollada por Edwin Locke, sugiere que los objetivos del empleado
permiten explicar la motivacion y el rendimiento laboral. El razonamiento es el
siguiente: puesto que la motivacion es un comportamiento dirigido a objetivos, los
objetivos claros y dificiles tendran como resultado una mayor motivaciéon para el
empleado que aquellos objetivos faciles y ambiguos. La teoria del establecimiento

de objetivos tiene algunas consecuencias importantes para los directivos, puesto que



sugiere que éstos pueden aumentar la motivacién de los empleados dirigiendo el
proceso de establecimiento de obijetivos.

La teoria de las caracteristicas del trabajo, desarrollada por Richard Hackman y Greg
Oldham, en su investigacion de Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001), mencionan
gue la teoria de las caracteristicas del trabajo afirma que los empleados estaran mas
motivados y més satisfechos con su trabajo en tanto en cuanto el trabajo tenga
determinadas caracteristicas esenciales. Tales caracteristicas contribuyan a crear
condiciones que permitan a los empleados experimentar estados psicoldgicos
criticos relacionados con resultados laborales beneficiosos, incluyendo una gran
motivacion laboral. La fortaleza de este vinculo entre caracteristicas del trabajo,
estados psicolégicos y rendimiento laboral estad determinada por la intensidad de la
necesidad de crecimiento individual del empleado. Existen cinco caracteristicas
esenciales del trabajo que activan tres estados psicologicos criticos. Las
caracteristicas esenciales del empleo son las siguientes: 1) variedad en la
cualificacion, 2) identidad de la tarea, 3) relevancia de la tarea, 4) autonomia y 5)
retroalimentacion. Los tres aspectos psicolégicos criticos que se ven afectados por
las anteriores caracteristicas esenciales del trabajo son las siguientes: 1)

significatividad, 2) responsabilidad y 3) conciencia de los resultados.

Villarreal (2000) sostiene que el ser humano se ve influenciado por el aspecto

econdémico y por el reconocimiento de la sociedad en lo referido al trabajo, y que los

aspectos mencionados fueron desplazados por otros factores que contribuyen con

mayor relevancia al desarrollo de la persona. Asi lo menciona en la obra de Maslow

(citado en el libro Psicologia Organizacional: Experiencias de David A. Kolb) propone

dos principios significativos referidos a la motivacion de la persona:
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Una es que se pueden considerar las necesidades del hombre de manera jerarquica.
Las necesidades de tipo inferior, 0 sea, de seguridad fisica y de otra especie deben
satisfacerse en algun grado antes que las de tipo superior -autoestima vy
autorrealizacion- se activen.

Una necesidad satisfecha ya no es motivadora de conducta. Percepciones como
éstas pueden contribuir a nuestra comprensién de por qué, un aumento de salario

puede tener valor marginal de motivacién (Villarreal, 2010).

1.2.2. Productividad

Céspedes, Lavado, & Ramirez (2016) sostienen que “la productividad es una
medida de la eficiencia en el uso de los factores en el proceso productivo”. Es decir si
una economia produce con un unico factor, como el trabajo, la productividad puede
entenderse como la cantidad de producto por unidad de trabajo, comiunmente
denominada productividad laboral. Segun esta definicion, un trabajador con mayor
productividad producird mas unidades del producto. Cuando la economia es mas
compleja y tiene mas factores de produccion (como el capital y el trabajo), se utiliza
un indicador mas complejo conocido como la productividad total de factores (PTF),
término que resume la capacidad (o eficiencia) que tienen estos dos factores de
producir bienes y servicios de manera combinada. Las economias pueden producir
mas unidades de producto con una misma cantidad de factores si estos son utilizados
de manera mas eficiente, es decir si la productividad de los factores es mayor. Asi

mismo afirman que:
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Los determinantes de la productividad a nivel microecondémico, se hace uso de los
diversos estudios de las principales variables que determinan el capital humano de
los trabajadores a lo largo de las tres etapas que definen el ciclo de vida de estos: la
etapa preescolar, donde resalta la produccion de habilidades; la etapa escolar, con
sus tres niveles, donde se producen fundamentalmente afios de educacion y/o
especializacion; y la etapa laboral, donde los trabajadores acumulan capital humano
por la experiencia y mediante los programas de capacitacién laboral. El enfoque del
ciclo de vida para el estudio de la produccion de capital humano es fundamental pues
existen complementariedades entre las tres etapas de produccion de capital humano
gue pueden ser aprovechadas por los programas de intervencion que fomenten el
crecimiento de la productividad de manera sostenida. Asi mismo, Lucas (1988),
citado en (Céspedes, Lavado, & Ramirez, 2016) sostiene que el capital humano
cumple un rol crucial en el crecimiento econémico, pues este no solo complementa
a los otros factores de produccién sino también determina las innovaciones
tecnoldgicas de paises productores de ellas, asi como modos de produccién mas

eficientes (Céspedes, Lavado, & Ramirez, 2016).

Robbins & Coulter (2000), citado en Alva & Juarez (2014) la definen productividad

como “el volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos

utilizados para generar esa produccion”. También menciona que en la produccién se

utiliza para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo

y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad esta

condicionada por el avance de los medios de produccion y todo tipo de adelanto,

ademas del mejoramiento de las habilidades del recurso humano. Asi mismo cita a

Martinez (2007) quien indica que “la productividad es un indicador que refleja que tan
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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”.

1.3. Definiciones Conceptuales

Recurso Humano: se compone por diferentes personas y variedad de profesiones,
gue se relacionan entre si para el bienestar general de la organizacion.

Las Relaciones Humanas: son las acciones y actitudes desarrolladas por los
contactos entre personas y su participacion en grupos sociales dentro de la estructura

(Apuy, 2008).

Motivacién: es la voluntad que tiene los individuos para realizar esfuerzos hacia las
metas que tiene las organizaciones satisfaciendo al mismo tiempo necesidades

individuales (Pérez & Rivera, 2015).

Productividad: es el resultado de la produccion dividida por cada uno de sus

elementos.

Productividad Total de los factores: se puede considerar como un factor de
produccion, y como tal contribuye al crecimiento econdmico. La principal
caracteristica de este indicador es que no es directamente observable, con lo cual su
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medicion depende del método de estimacion y en general es condicional a los
supuestos que se tomen respecto al numero de factores de produccion observables
y sobre la funcion de produccion subyacente en su calculo (Céspedes, Lavado, &

Ramirez, 2016).

Eficiencia: es la correcta utilizacion de los recursos (medios de produccion)

disponibles. Puede definirse mediante la ecuacién E=P/R, donde P son los productos

resultantes y R los recursos utilizados (Chiavenato, 2004).

Eficacia: es el cumplimiento o logro de resultados en funcion a las metas u objetivos

propuestos.

Colocaciones: son los préstamos/créditos otorgados a los diferentes participantes

del mercado (Apostolik, Donohue & Went, 2009).

CAPITULO II: PREGUNTAS Y OPERACION DE VARIABLES

2.1. Preguntas de Investigacion
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2.1.1 ¢Influye positivamente la Motivacion Laboral en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177
2.1.2. ¢ Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral en
la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede
Chiclayo en el afio 2017?
2.1.3 ¢ Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion Laboral
en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo en el afio 2017?

2.2. Operacioén de Variables

Variable Independiente: Motivacion Laboral

I. Factores Higiénicos
1. Beneficios y servicios sociales
2. Supervision
3. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo
4. Salario
Il. Factores Motivacionales
1. Realizacion
2. Reconocimiento
3. Progreso profesional

4. Responsabilidad
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Variable Dependiente: Productividad

I. Productividad laboral
1. Actividad comercial (Colocacion de productos financieros por mes)

2. Recurso humano

Il. Caracteristicas del trabajo
1. Comprension de la tarea
2. Adaptacion a los cambios
3. Requerimientos del puesto de trabajo
4. Optimizacién de los recursos
5. Conocimientos de metas y objetivos
6. Capacitacion

7. Relaciones laborales
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CAPITULO Ill: DISENO METODOLOGICO

3.1. Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion relne las caracteristicas necesarias para
ser considerada dentro del enfoque cuantitativo, tipo descriptiva y correlacional, de
disefio no experimental y transversal. Es de tipo descriptivo porque busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién; y el tipo
correlacional porque asocia variables mediante un patrén predecible para un grupo
0 poblacion. Asi mismo, se refiere al disefio no experimental ya que se realizan sin
la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos; y transversal porque
se recopilan datos en un momento Unico. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2010).

3.2. Poblacion y Muestra

Poblaciéon

El Banco de la Nacion, en su estructura organizacional, cuenta con la Gerencia
de Banca de Servicios, la cual tiene como dependencia la Sub Gerencia Macro
Region Il — Sede Trujillo, quien a su vez tiene como dependencia la Agencia 1

Chiclayo.



La poblacion de la presente investigacion estarA compuesta por 59
colaboradores que forman parte del personal administrativo del Banco de la Nacién

que laboran en ocho areas:

1. Administrador: 01 colaborador

2. Jefe de seccion - Operaciones: 01 colaborador

3. Jefe de seccion - Caja: 01 colaborador

4. Supervisores: 03 colaboradores

5. Gestor Comercial - Procesador de créditos hipotecarios: 01 colaborador
6. Gestor Comercial - Préstamos Multired: 03 colaboradores

7. Gestor Comercial - Operador de tarjetas Multired: 02 colaboradores

8. Gestor de Servicios (recibidor / pagador): 47 colaboradores

Muestra

Para realizar el muestreo se considera la siguiente formula para poblaciones

finitas:
N«Z?«P=xQ
n= - - -
(N—1)«E*+Z%«PxQ
E: 0.078
N: 59
P: 0.5
Q: 05

Nivel de confianza: 92

Area a la izquierda de —Z: 0.04



(-) Z: -1.75
Z:1.75

n: 40.4

La muestra efectiva en la aplicacion de los instrumentos de investigacion fue de

40 colaboradores; es decir se aplico al 68% de la poblacién.



3.3. Operacionalizacion de Variables

Variables Dimensiones Sub Dimensiones Indicadores Fuente de Informacioén
(Ver anexo 02)
I. Factores Higiénicos Beneficios y servicios | Grado de percepcidon | Cuestionario de
sociales respecto a los beneficios y | Motivacién Laboral;
servicios sociales. items1,2,3,4y5
Supervision Grado de percepcién | Cuestionario de
respecto a la supervision. Motivacién Laboral:
iftems 6,7,8y9
Condiciones fisicas y | Grado de percepcion a las | Cuestionario de
ambientales de trabajo | condiciones  fisicas y | Motivacién Laboral:
ambientales de trabajo. items 10, 11,12y 13
Salario Grado de percepcion con | Cuestionario de
el salario. Motivacion Laboral:
item 14, 15, 16 y 17
Realizacién Grado de percepcién | Cuestionario de
Il.Factores Motivacionales respecto a la realizacion en | Motivacién Laboral:
Variable

Independiente:

Motivacién
Laboral

la organizacion.

ftems 18, 19,20y 21

Reconocimiento

Grado de percepcién
respecto a los
reconocimientos obtenidos
en la organizacion.

Cuestionario de
Motivacion Laboral:
items 22, 23,24y 25

Progreso profesional Grado de percepcién | Cuestionario de
respecto al progreso | Motivacién Laboral:
profesional en la | items 26, 27, 28, 29, 30 y
organizacion. 31

Responsabilidad Grado de percepcién | Cuestionario de
respecto a la | Motivacién Laboral:

responsabilidad para con
la organizacion.

items 32, 33,34y 35




Variable
Dependiente:

Productividad

1. Productividad laboral

__ Colocacién de productos finan

P

N° de colaboradores

Actividad comercial
(Colocacion de
productos financieros
por mes)

N° de seguros oncolégicos
N° de seguros de sepelio
N° de seguros para tarjetas
de crédito y débito

N° de Afiliaciones a banca
movil

Recurso humano

N° de colaboradores
(recibidor / pagador vy
gestores comerciales)

Analisis documental:
Documentos del banco

2. Caracteristicas del
trabajo

Comprensién de la | Nivel de comprension de | Cuestionario de
tarea las tareas en relaciéon a los | Productividad Laboral:
objetivos ftem1,2y3
Adaptacion a los | Nivel de adaptacién a los | Cuestionario de
cambios cambios en la organizacién | Productividad Laboral:
item4,5y6
Requerimientos del | Nivel de adecuacién de los | Cuestionario de
puesto de trabajo colaboradores a los | Productividad Laboral:
requerimientos del puesto | item7,8y9
de trabajo
Optimizacién de los | Nivel de optimizacién de | Cuestionario de
recursos los recursos para el buen | Productividad Laboral:
desempefio laboral item 10, 11y 12
Conocimientos de | Nivel de conocimiento de | Cuestionario de
metas y objetivos las metas y objetivos Productividad Laboral:
item 13,14y 15
Capacitacién Nivel de capacitacion para | Cuestionario de
el desempefio del trabajo Productividad Laboral:
item 16,17 y 18
Relaciones laborales Nivel de adecuacién a las | Cuestionario de

relaciones laborales

Productividad Laboral:
item 19, 20y 21




3.4. Técnicas para la Recoleccion de Datos

Se utilizara la técnica de encuesta a través de la utilizacion de dos instrumentos:
El primero para evaluar la variable independiente: Escala para medir la Motivacion
Laboral ML-ORG elaborada sobre la base dos dimensiones: factores higiénicos y
factores motivacionales. El segundo para evaluar la variable dependiente:
Productividad, esta conformada por dimensiones, la productividad laboral y las
caracteristicas del trabajo. Adicionalmente se empleard la técnica de andlisis
documental donde se consultara fuente secundaria relacionadas a informacion del

Banco de la Nacion.

3.5. Técnicas para el Procesamiento y Analisis de Datos

Siendo los métodos de analisis de datos la herramienta indispensable en un
trabajo de investigacion, supone la aplicacibn de métodos que garanticen la

confiabilidad de los resultados obtenidos.

Para ello, la informacion a obtener, estara en funcidn a la aplicacion del
programa estadistico SPSS, version 22, con la finalidad de insertar todos los datos
necesarios plasmados en los instrumentos, ademas se contara con el apoyo de

Microsoft Excel.



Con estas herramientas tecnoldgicas, se elaboraran tablas de doble entrada, el
cual contendran valores absolutos y porcentajes. También se elaboraran figuras
como histogramas de barras y en algunos casos figuras de pastel. A la vez se
realizara un analisis exploratorio descriptivo quedando listo para que en base a

estos hallazgos se puedan redactar las conclusiones del estudio.

La contrastacion de las hipoétesis se realizara a través de la prueba paramétrica
Chi Cuadrado, que nos permitira definir la independencia entre las variables, asi

como la V de Cramer para determinar el grado de asociacion.

3.6. Aspectos Eticos
A fin de resguardar los principios éticos de la investigacion, se solicitara la
autorizacion de la institucion y el consentimiento informado a los participantes de

la investigacion, respetando asi el principio de autonomia.

La confidencialidad de la informacion se garantizara con el anonimato, ya que la
informacion brindada por cada participante no identifica al participante, siendo
reservado por el investigador y sélo se utilizd para fines de la investigacion, sin

haber perjudicado en lo absoluto a los participantes.

Se cumplird también el principio de beneficencia, porque sus resultados

permitieron mejorar la situacion encontrada.



El principio de justicia se reflejara en la inclusion de todos aquellos adultos que
desearon patrticipar en el estudio, sin discriminacion de raza, cultura o creencia

religiosa.



CAPITULO IV: RESULTADOS Y PROPUESTA DE VALOR

A continuacién se muesta los resultados obtenidos luego de la aplicacién de los
cuestionarios de motivacion laboral y productividad; realizado porsteriormente el
procesamiento de los datos en el software estadistico SPSS. En primer lugar se
presenta el nivel de motivacion laboral respecto a los factores higiénicos y
motivacionales propuestos en el instrumento y luego de forma general.
Posteriormente se presenta el nivel de productividad, para luego ser comparado
con los niveles de motivacion laboral.

Finalmente se realiza la contrastacion de hipétesis, con la finalidad de demostrar
la influencia entre las variables propuestas y sus dimensiones. Ademas, se mide el
impacto de cada factor en el nivel de motivacion laboral y se determina el factor

mas importante para la productividad, segun el colaborador.

La composicion de la muestra se puede apreciar en la tabla 1.

Tabla N° 1

Muestra clasificada por edad, género, tiempo de servicio, condicion laboral y jerarquia

laboral.
Clasificacion Grupo Frecuencia %
Edad De 20 a 30 afios 12 30.0
De 31 a 40 afios 14 35.0
De 41 a 50 afios 7 17.5
Mas de 50 afios 7 17.5

Total 40 100



Género Masculino 19 47.5

Femenino 21 52.5
Total 40 100
Tiempo de servicios De 1 a 10 afos 19 47.5
De 11 a 20 afios 15 37.5
De 21 a 30 afios 4 10.0
Mas de 30 afos 2 5.0
Total 40 100
Condicion laboral Estable 31 77.5
Contratado 6 15.0
Otros 3 7.5
Total 40 100
Jerarquia laboral Directivo 1 2.5
Empleado 30 75.0
Operario 9 22.5
Total 40 100
4.1. Nivel de Motivacién Laboral

Segun la escala de medicién aplicada, se muestra el nivel de Motivacién Laboral
en la figura 1. Ademas de las subdimensiones como los factores higiénicos y

factores motivacionales en las figuras 2 y 3 respectivamente.

Figura N° 1
Nivel de Motivacién Laboral de los colaborados del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo

en el aflo 2017.



Nivel de Motivacién Laboral
expresado en %

100
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Factores Higiénicos Factores Motivacionales

® Nunca Casi nunca Casi siempre HSiempre

La figura 1 muestra el nivel de motivacion laboral de los colaboradores del Banco de la
Nacién, Sede Chiclayo, donde tiene mayor incidencia los factores motivacionales (siempre,

22.5%) sobre los factores higiénicos (siempre, 10%).

Figura N°2
Nivel de Motivacion Laboral, respecto a los Factores Higiénicos de los colaborados del

Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017.
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Nivel de Motivacién Laboral - Factores Higiénicos
expresado en %
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Beneficios y servicios Supervisién Condiciones fisicas y Salario
sociales ambientales de trabajo

B Nunca Casi nunca Casi siempre HSiempre
La figura 2 muestra el nivel de motivacién laboral respecto a los factores
higiénicos, donde la supervision y las condiciones fisicas y ambientales de trabajo
tienen mayor aceptacion (siempre, 47.5%) sobre los beneficios y servicios sociales
(siempre, 22.5%) y el salario (siempre, 7.5%).
Cabe resaltar que la remuneracion en el Banco de la Nacion es el siguiente:

Tabla N° 2

ESCALA REMUNERATIVA — BANCO DE LA NACION

REMUNERACION BASICA
GRUPO OCUPACIONAL

Minimo 1/ Maximo 2/
GERENTE GENERAL S/. 15,490 S/. 16,265
GERENTE S/. 14,286 S/, 15,000
SUB GERENTE S/. 9,986 S/.11,184
APODERADO S/. 6,027 S/. 9,500
PROFESIONAL S/. 4,008 S/. 6,006
FUNCIONARIO S/.4,403 S/. 4,601
TECNICO ADMINISTRATIVO S/ 243 S/. 4,002
OFICINISTA S/. 2,440 S/. 3,339
TECNICO DE RED S/. 1,800 S/. 1,800

1/ Aprobado por Gerencia General con Informe EF/92.4100 N° 004-2015

2/ Aprobado por Acuerdo de Directorio FONAFE N* 001-2015/003-FONAFE.

Conceptos Remunerativos:

(12) remuneraciones basicas mensuales

(02) gratificaciones ordinarias

(01) gratificacion por 25 afios Bonificacion porcentual por convenio colectivo segan el tiempo de servicio calculado.
Conceptos No Remunerativos:

Refrigerio, Movilidad, Asignaciones, Uniforme, Seguro Médico, Canasta Navidefia Bono Extraordinario por
Desempefio Grupal No podra excedera de S/ 30.5 MM anuales sujeto a evaluacién del Banco.

Fuente: Portal Transparencia/BN
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Figura N° 3
Nivel de Motivacion Laboral, respecto a los Factores Motivacionales de los colaborados

del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017.

Nivel de Motivacion Laboral - Factores Motivacionales
expresado en %

80
70 67,5
60 55 55

50 45
2
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30 27,5

20
20

10

7,5
0o *° . 0 o 0
0

Realizacion Reconocimiento Progreso profesional Responsabilidad
B Nunca Casi nunca Casi siempre HSiempre
La figura 3 muestra el nivel de motivacion laboral respecto a los factores
motivacionales, donde la realizacién y la responsabilidad (siempre, 55% y 40%
respectivamente) tienen mayor aceptacion sobre el progreso profesional (siempre,

32.5%) y el reconocimiento (siempre, 20%).
4.2. Nivel de Productividad

Segun la escala de medicion aplicada, se muestra el nivel de Productividad en

la figura 4.
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Figura N° 4

Nivel de Productividad de los colaborados del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo en el

afno 2017.
Nivel de Productividad
expresado en %
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Comprensién de Adaptacion a los Requerimientos Optimizacion de Conocimientos  Capacitacion Relaciones
la tarea cambios del puesto de los recursos de metasy laborales
trabajo objetivos
B Nunca Casi nunca Casi siempre HSiempre

La figura 4 muestra el nivel de productividad, donde los conocimientos de metas
y objetivos tienen mayor aceptacion (siempre, 57.5%). Los items que obtuvieron
una calificaciéon de “nunca” fueron: las relaciones laborales, la capacitacion y la
comprension de la tarea.

4.3. Andlisis estadistico para la Contrastacion de las Preguntas de

Investigacion
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4.3.1. Pregunta General

P. ¢Influye positivamente La Motivacion Laboral en la productividad de los

colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintdtica

valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 50,504 4 0,000
N de casos validos 40

2 2
X caleular = 50,504 > X Tabular (3 gl, 0.05) = 9,4877

Ademas: p = 0.000 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos que la
respuesta de la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacién
entre Motivacion Laboral y Productividad de los colaboradores del Banco de la

Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una depende de la otra).

Podemos afadir el nivel de asociacion entre estas dos variables cualitativas

nominales aplicando el coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .795 .000
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.000,

es menor que p = 0.05, (p < 0.05), entre la Motivacion Laboral y Productividad de



los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el

valor del coeficiente de V de Cramer es 0.795 teniendo una buena influencia.

4.3.2. Preguntas Especificas

P1. ¢Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral en

la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afo 20177
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,666 4 0,070
N de casos validos 40

2 2
X o =8.666 < X e (4, 005) = 9,4877

Ademas: p =0.070 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y la productividad
de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una

no depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:



Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 329 .070
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.070, es mayor ap =0.05 (p > 0.05), entre los Factores Higiénicos de la Motivacién
Laboral y la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede
Chiclayo en el aiflo 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es 0.329

teniendo una baja influencia.

P2. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion Laboral

en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo en

el afno 20177
Sig. asintética
valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 49.147 4 0,000
N de casos validos 40

2 2
X cacuir =49.147 > X i (4 g1, 0.05) = 9,4877

Ademas: p = 0.000 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos

gue la respueta a la pregunta es afirmativo y por lo tanto asumir que existe relacién



entre los Factores Motivacionales y la Productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .784 .000
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.000,
es menor a p =0.05 (p <0.05), entre los Factores Motivacionales y la productividad
de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde

el valor del coeficiente de V de Cramer es 0.784 teniendo una Muy buena influencia.



4.4. Resumen Estadistico para la Contrastacién de las Preguntas de Investigacion

Tabla N° 3
Chi-cuadrado de Vde
Pearson Cramer
Pi Total Motivacion Laboral * Total Productividad 50,504 795
Pil Factores Higiénicos * Total Productividad 8,666 .329
Pi2 Factores Motivacionales * Total Productividad 49,147 .784
1 0.9 Perfecta influencia
0.89 0.76 Muy buena
0.75 0.61 Buena
0.6 0.4 Regular
0.39 0.25 Baja
0.24 0.11 Muy Baja

0.1 0 Nula de influencia




4.5. Resumen estadistico para la Contrastacion de las Preguntas de Investigacion por Dimensiones
Tabla N° 4
Chi-cuadrado de Vde .Sig.. Resultado
Pearson Cramer  asintotica
Pd1 Total Motivacion Laboral * 1.Comprension de la tarea 43,171 .735 .000 Existe relacién - Buena influencia
Pd2 Total Motivacién Laboral * 2.Adaptacion a los cambios 2,707 .260 .258 No existe relacion - Baja influencia
Pd3 Igtbaa'j('\)"mi"adé“ Laboral * 3.Requerimientos del puesto de 6,976 418 031  Existe relacion - Regular influencia
Pd4 Total Motivacién Laboral * 4.0Optimizacién de los recursos 1,888 .154 .756 No existe relacion - Muy baja influencia
Pd5 Total Motivacion Laboral * 5.Conocimientos de metas y objetivos 44,092 742 .000 Existe relacion - Buena influencia
Pd6 Total Motivacion Laboral * 6.Capacitacion 15,856 .445 .015 Existe relacion - Regular influencia
Pd7 Total Motivacién Laboral * 7.Relaciones laborales 18,741 484 .005 Existe relacion - Regular influencia
Pds Factores Higiénicos * 1.Comprension de la tarea 6,643 .288 .156 No existe relacion - Baja influencia
Pd9 Factores Higiénicos * 2.Adaptacion a los cambios 1,933 .220 .380 No existe relacion - Muy baja influencia
Pd10  Factores Higiénicos * 3.Requerimientos del puesto de trabajo 6,316 .397 .043 No existe relacion - Baja influencia
Pd11  Factores Higiénicos * 4.0Optimizacién de los recursos 1,019 113 .907 No existe relacion - Muy baja influencia
Pd12  Factores Higiénicos * 5.Conocimientos de metas y objetivos 4,609 .240 .330 No existe relacion - Muy baja influencia
Pd13  Factores Higiénicos * 6.Capacitacion 15,636 442 .016 Existe relacion - Regular influencia
Pd14  Factores Higiénicos * 7.Relaciones laborales 17,383 .466 .008 Existe relacion - Regular influencia
Pd15  Factores Motivacionales * 1.Comprensién de la tarea 42,599 .730 .000 Existe relacion - Buena influencia
Pd16  Factores Motivacionales * 2.Adaptacion a los cambios 1,905 .218 .386 No existe relacion - Baja influencia
Pd17 ::rggtz;}(r)es Motivacionales * 3.Requerimientos del puesto de 2,439 .247 .295 No existe relacion - Muy baja influencia
Pd18  Factores Motivacionales * 4.Optimizacion de los recursos 4,756 .244 313 No existe relacion - Muy baja influencia
Pd19  Factores Motivacionales * 5.Conocimientos de metas y objetivos 44,438 .745 .000 Existe relacidn - Buena influencia
Pd20  Factores Motivacionales * 6.Capacitacion 8,787 .331 .186 No existe relacion - Baja influencia
Pd21  Factores Motivacionales * 7.Relaciones laborales 20,268 .503 .002 Existe relacion - Regular influencia




4.6. Preguntas Especificas por Dimensién Evaluada

Pd1. ¢ Influye positivamente la Motivacion Laboral en la Comprension de tareas
respecto a la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 43,171 4 0,000
N de casos validos 40

2 2
X% cauar =43171 > X o (4 gl, 0.05) = 9,4877

Ademas: p = 0.000 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto, como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacién
entre la Motivacion Laboral y la Comprension de tareas en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una depende

de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .735 .000
N de casos validos 40




Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.000,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre la Motivacion Laboral y la Comprension de
tareas en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede
Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es 0.735

teniendo una buena influencia.

Pd2. ¢Influye positivamente la Motivacion Laboral en la Adaptacion a los
cambios respecto a la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,

Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2.707 2 0,258
N de casos validos 40

2 2
X e 22707 < XTauar (291, 0.05) = 5.9915

Ademas: p = 0.258 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre la Motivacion Laboral y la Adaptacion a los cambios en la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una no depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:



Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .260 .258
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.258, es mayor a p = 0.05 (p > 0.05), entre la Motivacion Laboral y la Adaptacién
a los cambios en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,
Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es

0.260 teniendo una baja influencia.

Pd3. ¢ Influye positivamente la Motivacion Laboral en el requerimiento del puesto
de trabajo respecto a la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién,

Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 6,976 2 0,031

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X o =6976 > Xfuuar (291, 005) = 5.9915

Ademas: p = 0.031 < p =0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe

relacion entre la Motivaciéon Laboral y el requerimiento del puesto de trabajo en la



productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una depende de la otra)

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 418 .0031
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.018,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre la Motivacién Laboral y el requerimiento del
puesto de trabajo en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién,
Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es

0.418 teniendo una regular influencia.

Pd4. ¢Influye positivamente la Motivacion Laboral en la Optimizacién de los
recursos respecto a la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,

Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintdtica

valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,888 4 0,756
N de casos validos 40

2 2
X oo =1.888 < XTaur (4 91, 0.08) = 9,4877

Ademas: p =0.756 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.



Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre la Motivacion Laboral y la Optimizacion de los recursos en la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una no depende de la otra)

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 154 .756
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.756, es mayor a p = 0.05 (p > 0.05), entre la Motivacion Laboral y la Optimizacién
de los recursos en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién,
Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es

0.154 teniendo una muy baja influencia.

Pd5. ¢ Influye positivamente la Motivacion Laboral en el Conocimiento de metas
y objetivos respecto a la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,

Sede Chiclayo en el afio 20177



Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 44,092 4 0,000

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X ot =44.092 > X i (41, 0.05) = 9,4877

Ademas: p = 0.000 < p =0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a lapregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacién
entre la Motivacion Laboral y el Conocimiento de metas y objetivos respecto a la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 742 .0000
N de casos validos 40

Se encontro una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.000,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre la Motivacién Laboral y el Conocimiento de

metas y objetivos en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,



Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es

0.742 teniendo una buena influencia.

Pd6. ¢ Influye positivamente la Motivacion Laboral en la Capacitacion respecto a

la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

ano 20177
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,856 6 0,015
N de casos validos 40

2 2
X cacuir = 15856 > X Tapuar (B g, 0.05) = 12,5916

Ademas: p = 0.015 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacién
entre la Motivacion Laboral y la Capacitacion en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una depende
de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .445 .0015
N de casos validos 40




Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.015,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre la Motivacion Laboral y la Capacitacion en la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el
afo 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es 0.445 teniendo una

regular influencia.

Pd7. ¢Influye positivamente la Motivacion Laboral en las Relaciones Laborales
respecto a la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién, Sede

Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 18,741 6 0,005

N de casos validos 40

Valor o]

2 2
X. Calcular = 18.741 > X' Tabular (6 g|, 005) = 12,5916

Ademas: p = 0.005 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacién
entre la Motivacién Laboral y las Relaciones Laborales en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una depende

de la otra).



Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 484 .0005
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.005,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre la Motivacién Laboral y las Relaciones
Laborales en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede
Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es 0.484

teniendo una regular influencia.

Pd8. ¢ Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral en
Comprension de la tarea en la productividad de los colaboradores del Banco de la

Nacién, Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 6,643 4 0,156

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X e =6.643 < Xuar (4, 005) = 9,4877

Ademas: p =0.156 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.



Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativo y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y la Compresion de
la tarea en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo en el afio 2017 (una no depende de la otra)

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .288 .156
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.156, es mayor a p =0.05 (p > 0.05), entre los Factores Higiénicos de la Motivacién
Laboral y la Comprension de la tarea en la productividad de los colaboradores del
Banco de la Nacién, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente
de V de Cramer es 0.288 teniendo una baja influencia.

Pd9. ¢ Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral en
la Adaptacion a los cambios en la productividad de los colaboradores del Banco de

la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017.

Sig. asintdtica

valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,933 2 0,380
N de casos validos 40

2 2
X oo =1.933 < Xuar (291,008) = 5,9915

Ademas: p =0.380 > p =0.05, en tal sentido no son significativas.



Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es negativo y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y la Adaptacion a
los cambios en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo en el afio 2017. (una no depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .220 .380
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.380, es mayor a p =0.05 (p > 0.05), entre los Factores Higiénicos de la Motivacion
Laboral y la Adaptacion a los cambios en la productividad de los colaboradores del
Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente

de V de Cramer es 0.220 teniendo una muy baja influencia.

Pd10. ¢ Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral
en el Requerimiento del puesto de trabajo en la productividad de los colaboradores

del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017?



Sig. asintética

valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,316 2 0,005
N de casos validos 40

2 2
X e =636 > XTauar (291, 0.05) = 5,9915

Ademas: p = 0.005 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
que larespuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacion
entre los Factores Higiénicos en la Motivacion Laboral y los Requerimiento del
puesto de trabajo en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién,

Sede Chiclayo en el afio 2017 (una depende de la otra).

Podemos afadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .397 .043
N de casos validos 40

Se encontro una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.043,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre los Factores Higiénicos en la Motivacion
Laboral y los Requerimiento del puesto de trabajo en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el

valor del coeficiente de V de Cramer es 0.397 teniendo una baja influencia.



Pd11. ¢Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral
en la Optimizacion de los recursos en la productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177?

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,019 4 0,907
N de casos validos 40

2 2
X e =1.019 < Xuar (41, 005) = 9,4877

Ademas: p =0.907 > p =0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negtiva y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y la Optimizaciéon
de los recursos en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,

Sede Chiclayo en el afio 2017. (una no depende de la otra).

Podemos afadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 113 .907
N de casos validos 40




Se encontrd una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.907, es mayor a p =0.05 (p > 0.05), entre los Factores Higiénicos de la Motivacion
Laboral y la Optimizacion de los recursos en la productividad de los colaboradores
del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del

coeficiente de V de Cramer es 0.113 teniendo una muy baja influencia.

Pd12. ¢Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral
en los Conocimientos de metas y objetivos en la productividad de los colaboradores

del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177?

Sig. asintética

valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,609 4 0,330
N de casos validos 40

2 2
X e =4.609 < Xuar (4, 005) = 9,4877

Ademas: p =0.330 > p =0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y los Conocimientos
de metas y objetivos en la productividad de los colaboradores del Banco de la

Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017. (una no depende de la otra)



Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 0.240 .330
N de casos validos 40

No tiene asociacién los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y los
Conocimientos de metas y objetivos en la productividad de los colaboradores del
Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente

de V de Cramer es 0.240 teniendo una muy baja influencia.

Pd13. ¢ Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral
en la Capacitacion en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién,

Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 15,636 6 0,016

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X o = 15636 > X o (61, 0.05) = 12,5916

Ademas: p = 0.016 < p =0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos

gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacién



entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral y la Capacitacion en la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017. (una depende de la otra)

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 0.442 .016
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.016,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre los Factores Higiénicos de la Motivacién
Laboral y la Capacitacion en la productividad de los colaboradores del Banco de la
Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de

Cramer es 0.442 teniendo una regular influencia.

Pd14. ¢Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral
con Relaciones laborales en la productividad de los colaboradores del Banco de la

Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177

Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,383 6 0,008

Valor gl




N de casos validos 40

2 2
X e =15.636 > X 1o (B gl, 005) = 12,5916

Ademas: p = 0.008 < p =0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relaciéon
entre los Factores Higiénicos de la Motivacién Laboral y las Relaciones laborales
en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo v.

(una depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 0.466 .008
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.008,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre los Factores Higiénicos de la Motivacion
Laboral y las Relaciones laborales en la productividad de los colaboradores del
Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente

de V de Cramer es 0.466 teniendo una regular influencia.



Pd15. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en la Comprension de la tarea en la productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177?

Sig. asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 42599 4 0,000

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X e =42.599 > X i (491, 0.05) = 9,4877

Ademas: p = 0.000 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
que larespuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacion
entre los Factores Motivacionales y la Comprension de las tareas en la
Productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el
afio 2017 (una depende de la otra).

Podemos afadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .730 .000
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.000,

es menor ap =0.05 (p <0.05), entre los Factores Motivacionales y la Comprension



de las tareas en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,
Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es

0.730 teniendo una buena influencia.

Pd16. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en la Adaptacion a los cambios en la Productividad de los colaboradores

del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017.

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1.905 2 0,386
N de casos validos 40

2 2
X- Calcular = 1.905 < X' Tabular (2 gl, 0.05) = 5,9915

Ademas: p =0.386 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Motivacionales y la Adaptacién a los cambios en la
Productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una no depende de la otra).

Podemos afadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:



Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .218 .386
N de casos validos 40

Se encontr6é una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.386, es mayor a p = 0.05 (p > 0.05), entre los Factores Motivacionales y la
Adaptacion a los cambios en la productividad de los colaboradores del Banco de la
Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de

Cramer es 0.218 teniendo una baja influencia.

Pd17. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en el Requerimiento del puesto de trabajo en la Productividad de los

colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017?

Sig. asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 2.439 2 0,295

N de casos validos 40

Valor o]

2 2
X oo 22439 < X i (291, 0.05) = 5,9915

Ademas: p =0.295 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe

relacion entre los Factores Motivacionales y el Requerimiento del puesto de trabajo



en la Productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo

en el aflo 2017 (una no depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 247 .295
N de casos validos 40

Se encontré una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.295, es mayor a p = 0.05 (p > 0.05), entre los Factores Motivacionales y el
Requerimiento del puesto de trabajo en la productividad de los colaboradores del
Banco de la Nacién, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente

de V de Cramer es 0.247 teniendo una muy baja influencia.

Pd18. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en la Optimizacion de los recursos en la Productividad de los colaboradores

del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017.

Sig. asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 4,756 4 0,313

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X oo 24756 < X (41, 0.05) = 9,4877



Ademas: p =0.313 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
que la respuesta a la pregunta es negativa y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Motivacionales y la Optimizacion de los recursos en la
Productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una no depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .244 .313
N de casos validos 40

Se encontrdé una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.313, es mayor a p = 0.05 (p > 0.05), entre los Factores Motivacionales y la
Optimizacion de los recursos en la productividad de los colaboradores del Banco
de la Nacion, Sede Chiclayo, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es

0.244 teniendo una muy baja influencia.

Pd19. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en los Conocimientos de metas y objetivos en la productividad de los

colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177?



Sig. asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson  44.438 4 0,000

N de casos validos 40

Valor o]

2 2
X oo = 44438 > X i (41, 0.05) = 9,4877

Ademas: p = 0.000 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relaciéon
entre los Factores Motivacionales y los Conocimientos de metas y objetivos en la
Productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 (una depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .745 .000
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.000,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre los Factores Motivacionales y los

Conocimientos de metas y objetivos en la productividad de los colaboradores del



Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente

de V de Cramer es 0.745 teniendo una buena influencia.

Pd20. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en la Capacitacion de la Productividad de los colaboradores del Banco de

la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177?

Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 8.787 6 0,186

N de casos validos 40

Valor gl

2 2
X o =8787 < X laua (B gl, 005) = 12,5916

Ademas: p =0.186 > p = 0.05, en tal sentido no son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es menor al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es negativo y por lo tanto asumir que no existe
relacion entre los Factores Motivacionales y la Capacitacion en la Productividad de
los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una no
depende de la otra).

Podemos afiadir el nivel de asociacién entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer 331 .186
N de casos validos 40




Se encontrd una asociacion estadisticamente no significativa, dado que p =
0.186, es mayor a p = 0.05 (p > 0.05), entre los Factores Motivacionales y la
Capacitacion en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion,
Sede Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es
0.331 teniendo una baja influencia.

Pd21. ¢Influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion
Laboral en las Relaciones laborales en la productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177?

Sig. asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson  20.268 6 0,002

N de casos validos 40

Valor o]

2 2
X cacuir =20268 > X pauar (691, 005) = 12,5916

Ademas: p = 0.002 < p = 0.05, en tal sentido son significativas.

Por lo tanto como el valor del estadistico es superior al valor critico, concluimos
gue la respuesta a la pregunta es afirmativa y por lo tanto asumir que existe relacion
entre los Factores Motivacionales y las Relaciones laborales en la Productividad de
los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017 (una

depende de la otra)



Podemos afadir el nivel de asociacion entre estas dos variables aplicando el

coeficiente de V de Cramer, se muestra a continuacion:

Coeficiente Valor  Aprox. Sig.
V de Cramer .503 .002
N de casos validos 40

Se encontrd una asociacion estadisticamente significativa, dado que p = 0.002,
es menor a p = 0.05 (p < 0.05), entre los Factores Motivacionales y las Relaciones
laborales en la productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede
Chiclayo en el afio 2017, donde el valor del coeficiente de V de Cramer es 0.503

teniendo una regular influencia.

4.7. Resultados Respecto a las Preguntas de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se orientd a resolver las siguientes preguntas

de investigacion:



¢Influye positivamente la motivacion laboral en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 20177

Los resultados indican que si existe una relacidén positiva entre motivacion laboral
y productividad de los colaboradores, es decir, la productividad depende del grado
de motivacion laboral del colaborador.

¢Influye positivamente los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral en la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el
afno 20177

Analizando la primera dimension de la motivacién laboral, se encontré que no existe
relacion positiva entre los factores higienicos de la motivacién laboral y la
productividad, es decir, la productividad de los colaboradores no depende de

factores higienicos de la motivacion laboral.

¢influye positivamente los Factores Motivacionales de la Motivacion Laboral en la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el
afno 20177

Respecto a la segunda dimensién de la motivacion laboral, se encontré que si
existe una relacion positiva entre los factotres motivacionales de la motivaciéon
laboral y la productividad, es decir, la productividad de los colaboradores si

depende de los factores motivacionales de la motivacion laboral.

Ante los resultados encontrados podemos concluir, de manera general, que la
productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el

afio 2017 se vi6 influenciada por la motivacion laboral. Asi mismo, profundizando



el analisis de las dimensiones que explican la motivacion laboral se encontr6é que
entre los factores higienicos y motivacionales, estos ultimos tuvieron una muy

buena influencia en la productividad.

4.8. Popuesta de Valor

(Sostenibilidad)

La presente propuesta deriva de los resultados encontrados en el presente trabajo
de investigacion, los cuales indican la necesidad de implementar estrategias
orientadas a mejorar el trato a los colaboradores, de tal forma, estimular la
comunicaciéon interna en la organizacion, promover una cultura organizacional
capaz de provocar la motivacion laboral y el compromiso de los colaboradores.
Todo ello con la finalidad de obtener resultados positivos respecto a la

competitividad y productividad de la institucion.

(Viabilidad)

Ante lo mencionado, podemos citar el esfuerzo del estado en mejorar los procesos
administrativos en las instituciones publicas con la promulgacion del decreto
legislativo N° 1246, esto, con la finalidad de mejorar los aspectos relacionados a la
gestion de personas, ya que, cuando el servidor publico brinda un buen servicio a

los usuarios, estos logran una serie de beneficios, los cuales son de caracter



personal y profesional, logrando asi, una adecuada motivacion para la realizacion
de sus actividades, cumpliendo sus objetivos laborales y de la misma forma, la
institucion obtendra principalmente beneficios financieros.

De la misma forma, las instituciones pueden implementar politicas de incentivos
orientadas a las productividad laboral, siendo estas medibles y controlables dado
a que forman parte de los indicadores de gestion financiera y comercial de las
instituciones publicas y privadas.

(Concepcion)

Para establecer los lineamientos tedricos que sostengan la presente propuesta, se
tomo como sustento tedrico la teoria de los dos factores de la motivacion laboral
propuesto por Frederick Herzberg, ademas de la teoria de la productividad de
Gaither y Frazier y la teoria del reto del trabajo de Robbins, permitiendo asi
construir un instrumento que mida la influencia entre la motivacion laboral y
productividad. Posteriormente se elaboré un cuestionario estructurado, el cual fue
validado por juicio de expertos.

(Evaluacién Ex ante)

Se debe de aplicar encuestas de motivacién laboral periédicamente, con la
finalidad de medir los resultados obtenidos en su productividad, asi mismo conocer
cuales son los factores que inciden en su motivacion.

Tener presente que los puestos jefaturales son rotativos, sin embargo, definido
claramente la propuesta de valor, debera formar parte de la filosofia, politica y
cultura organizacional del Banco.

Finalmente, la propuesta es viable en cuanto a su desarrollo y aplicacion.



Dicha propuesta de valor (en concordancia con el Objetivo Estrategico Institucional
BN estipulado en su Plan Estratégico 2017-2021): sera presentado al administrador
de la agencia Sede de Chiclayo, quien canalizara dicha iniciativa a través de la
Division Sub Gerencia Macro Regién Il Sede Trujillo, de quien depende y esta a su
vez, derivara a la Gerencia de Banca de Servicio, que a su vez lo propondra a la
Gerencia General como 6rgano de direccién, esto respetando el conducto regular de
comunicacién y nivel jerarquico.

Tabla N° 5: Estructura Organica de la Gerencia de Banca de Servicio

GERENCIA
BANCA DE SERVICIO

SUBGERENCIA
GESTION DEL CLIENTE

SUBGERENCIA l | SUBGERENCIA

MACRO REGION MACRO REGION il
LIMA [Sede Huancayo)

SUBGERENCIA SUBGERENCIA
MACRO REGION | MACRO REGION IV
[Sede Piura) [Sede Cusco)

SUBGERENCIA SUBGERENCIA
MACRO REGION Ii MACRO REGION V
(Sede Trujilio) (Sede Arequipa)

Fuente: Memoria Anual 2017 BN
Organigrama Aprobado en Sesidn de Directorio N® 2155 del 17.05.2017
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Tabla N° 6. Estructura Organica del Banco de la Nacion

Organizacion del Banco de la Nacién

ORGANOS DE DIRECCION

Directorio

Prasidencia Ejecutiva

Garencia General

ORGANOS CONSULTIVOS

Comité de Auditoria

Comité de Riesgos

Comité de Créditos

Comité de Gastion de Activos y Pasivos

Comité de Inversionas

Comité da Gerancia

Comité de Remuneraciones

Comité de Control Intemo

ORGANOS DE CONTROL

Grganae de Contrl Insttucional

Gerencia de Auditoria Inferna

G ia da Oficlalia de Cump

(ORGANOS DE APOYO

Garercia de Riesgos

Pe & yF

Gerencia Central de Administracidn

Gerencia de Recursos Humanos

Garencia de Logistica

] ia de Finanzas y C

ORGANOS DE ASESORIA

Gerencia de Asuntos Corporativos

Gerencia Legal

Gerencia de Planeamiento y D

ORGANOS DE LINEA

Garencia Central de Negocios

Gerencia de Informatica

Gerencia de Banca Estatal y Mincrista

Gerencia de Inclusidn Financera

Gerencia de Operacionas

Gerencia Banca de Sanvisie!

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2017-2021
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PROPUESTA DE VALOR

Propuesta de Mejora: Programa de Motivacién Laboral para los
Colaboradores del Banco de la Nacion

Dimension Programa Objetivo Finalidad
e Conocimiento de | Concurso venta de | Establecer Incentivar la venta de

informacion que sirve
para la gestion de la
capacitacion, el
desarrollo profesional

y la compensacion.

metas y objetivos. | seguros BN | estrategias para el | seguros, a través de
e Salario. (oncoldgico, sepelio, | cumplimiento de la | premios como viajes,
proteccion de tarjeta) meta anual en la | artefactos, cartas de

venta de seguros. reconocimiento, etc.
e Salario. Bono econémico de | Evaluar las | Concluir con la
e Reconocimiento. desempefio grupal | competencias y | retroalimentacién  al
para trabajadores BN resultados del | trabajador respecto a
trabajador, los resultados de su

evaluacion, asi como

sobre sus
oportunidades de
mejora.

¢ Realizacion y
progreso
profesional.

¢ Reconocimiento.

e Requerimiento del
puesto de trabajo.

e Capacitacion.

Ascensos y

promociones:
trabajadores
administrativos  del

BN, Sede Chiclayo

Desarrollar las
competencias
requeridas para
cubrir un puesto de
trabajo superior o
especifico segun las

competencias.

Destacar habilidades
cognitivas y
competencias
requeridas para
realizar una linea de

carrera en la

institucion.




4.9. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Justificacién Tedrica, los resultados de la presente investigacion enriqueceran el
conocimiento de la ciencia administrativa en materia de la motivacion laboral
relacionada a la productividad, eficiencia, eficacia, que se manifiesta en los
colaboradores de una entidad financiera estatal, dado que las politicas y
estrategias comerciales son mas comunes en la gestion de la banca privada para

incrementar sus utilidades.

Justificacibn Metodoldgica, la investigacion servira como referencias para
posteriores investigaciones similares y porque se crea instrumentos y
procedimientos metodolédgicos que, al ser validados, contribuyen a la metodologia

de la investigacion.

Justificacién Social, la decision de la organizacién en implementar la propuesta
de investigacion permitiria brindar un buen trato a su personal, inducir a la
motivacion, la comunicacion y a la mistica de trabajo fluyendo la buena imagen de

la empresa con compromiso en sus colaboradores.

Justificacion practica, el estudio de las variables relacionadas a la motivacion
laboral es importante para todas las organizaciones, ya que se trata de personas,
las que intervienen en dicho proceso. Ahi intervienen el jefe, los colaboradores, el

ambiente donde se labora, las relaciones laborales y otros aspectos que inducen a



cierto comportamiento en la empresa, esperando obtener resultados positivos en

la productividad y competitividad

Importancia de la Investigacion

La importancia radica en el aporte tedrico y practico de las teorias de la
motivacion y productividad las cuales han servido de base para la presente
investigacion. Para dicho fin, la presente investigacion se sustenta en la teoria de
los dos factores de la motivacién de Frederick Herzberg; respecto a la productividad
se sustenta en la teoria de la productividad de Gaither y Frazier y la teoria del reto
del trabajo de Robbins. Las teorias mencionadas han permitido construir un
instrumento de medicion adecuado con la finalidad de identificar los factores
relacionados a la motivacion laboral y relacionar los factores que tienen mayor
incidencia en la productividad de los colaboradores el Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo.

Al respecto, se ha identificado limitadas investigaciones referidas a la motivacion
y productividad en instituciones publicas. Asi mismo, vemos algunos esfuerzos del
estado por mejorar la gestién de las instituciones publicas en nuestro pais, como
por ejemplo la promulgacién del decreto legislativo N° 1246 el cual busca promover
la simplificacién administrativa en las instituciones publicas, la cual busca mejorar
los aspectos relacionados a la gestion de personas, ya que de estas depende
brindar un adecuado servicio al ciudadano, logrando ademés un beneficio personal

y profesional al colaborador publico, ya que logrando una motivacion en ellos



podran cumplir de manera adecuada sus funciones, ademas del cumplimiento de

sus metas laborales, las cuales beneficiaran a la institucion.



CAPITULO V: DISCUSION CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La investigacion realizada muestra que la motivacion laboral de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo es favorable, analizado
desde el punto de vista teorico, al evaluar los factores higiénicos y motivacionales
propuestos por Frederick Herzberg en 1959, de los cuales tiene mayor incidencia

los factores motivacionales.

Respecto a los factores higiénicos, los de mayor relevancia fueron las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo y la supervision; los de menos

relevancia fueron los beneficios y servicios sociales, finalmente el salario.

Ante lo mencionado, Mufioz & Ramirez (2014) cuestiona el uso generalizado de
recompensas tangibles (bonos, premios, obsequios, etc.) o castigos para motivar
a los empleados, y hace referencia a diversas investigaciones que demuestran
cOmo este tipo de incentivos no promueven una motivacion intrinseca e incluso

puede disminuir la motivacion ya existente.

Los beneficios sociales y el salario los items de menor relevancia en la
evaluacion de los factores higiénicos, podria tener una relacion respecto al tipo de
institucion al que pertenecen los colaboradores y a su condicion laboral; siendo la
unidad de estudio una institucion financiera perteneciente a la banca estatal y de
condicion laboral estable, para ellos no seria relevante que las recompensas

tangibles promuevan una motivacion en el trabajo, lo cual coincide con lo propuesto



por Mufioz & Ramirez (2014). Asi mismo Herzberg sostiene que los cambios en los
factores de higiene, tales como el pago o las condiciones laborales, no mejoraran
de forma sostenida la motivacion de los trabajadores a largo plazo, salvo que vayan

acompafnados de cambios internos en el propio puesto de trabajo.

Respecto a los factores motivacionales, el de mayor relevancia fue la
Realizacion; segun la teoria de los dos factores de Herzberg, la realizacién, el
reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades de promocién generan

satisfaccion laboral y una mayor motivacion.

Villarreal (2000) sostiene que el ser humano se ve influenciado por el aspecto
econdémico en lo referido al trabajo, y que este fue desplazado por otros factores
gue contribuyen con mayor relevancia al desarrollo de la persona. Se evidencia
una coincidencia en los resultados obtenidos, donde los factores motivacionales
tienen una mayor relevancia sobre los factores higiénicos. Asi mismo la Realizacion
(factores motivacionales) tiene mayor relevancia que los Beneficios sociales y
salario (factores higiénicos) en los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo.

El nivel de productividad de los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede
Chiclayo tiene una mayor incidencia en el conocimiento de metas y objetivos,
ademas de la adaptacion de los cambios, la medicion de estas sub dimensiones

en su mayoria resultd que casi siempre y siempre estan de acuerdo con las



afirmaciones planteadas. También se obtuvo que los colaboradores nunca estan

de acuerdo con las afirmaciones referidas a las Relaciones laborales.

Gbomez-Mejia, Balkin, & Cardy (2001) se aproxima con el siguiente argumento
“el deseo de una persona de hacer el trabajo lo mejor posible, o de ejercer el
maximo esfuerzo para realizar las tareas encomendadas”. El argumento principal
en el estudio de la motivacién reside en direccionar el comportamiento al logro de
un objetivo. Es importante que cada trabajador tenga objetivos bien definidos en su
puesto de trabajo, lo que lo conducira a lograr un nivel de motivacion favorable a

ver esos objetivos cumplidos.

Ademas resulta fundamental para los directivos entender la motivacion en el
trabajo, porque los empleados que estan muy motivados estdn en mejor
disposicion de brindar un producto o servicio de calidad, superior que aquellos otros
trabajadores que carecen de motivacion. Las organizaciones con empleados mas
motivados tienden a ser mas productivos que las organizaciones con empleados

menos motivados.

Donayre (2012) En el contexto de la investigacion coincide que es necesario que
el Banco lleve a cabo un programa de motivacion laboral de funcionarios y
trabajadores para que sientan la entidad como suya y de ese modo trabajen
satisfaciendo totalmente a los clientes de la entidad. También quedd demostrado

qgue el incremento de la productividad, es decir mejores resultados con minimos



costos, es la alternativa que le conviene a la entidad y es un aliciente para darle

eficacia al servicio de atencioén al cliente.

Segun Herzberg, cuando la direccion proporciona los factores de higiene
adecuados, los empleados no estaran insatisfechos con su trabajo, pero tampoco
estaran motivados para rendir al maximo. Para motivar a los empleados, la

direccidén debe ofrecer algunos factores de motivacion.

Conclusiones:

1. La propuesta para mejorar la motivacion laboral y asi aumentar la productividad de
los colaboradores del Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017,
comprende la realizacion de programas relacionados a las dimensiones de la
motivacion laboral que tienen mayor influencia sobre la productividad, siendo el
conocimiento de metas y objetivos, capacitacion, requerimiento del puesto de

trabajo, realizacion y progreso profesional, reconocimiento y salario.

2. Existe una evaluacion favorable de la motivacion laboral en los colaboradores del
Banco de la Nacion, Sede Chiclayo en el afio 2017, quienes consideran que las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, la realizacion, el progreso profesional

contribuyen en su motivacion en el trabajo.

3. Respecto a los indicadores evaluados de la motivacion laboral como el salario,
beneficios sociales, supervision y reconocimiento, los colaboradores mostraron su

inconformidad.



4. La productividad de los colaboradores del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo se
ve influenciada principalmente en el conocimiento de metas y objetivos.
Por el contrario, la productividad se ve afectada por las relaciones laborales, la falta

de capacitacion y la comprension de las tareas asignadas.

5. Las dimensiones de mayor influencia entre la motivacion laboral y la productividad
son la comprension de la tarea y los conocimientos de metas y objetivos; y las de
regular influencia son los requerimientos del puesto de trabajo, la capacitacion y

las relaciones laborales.

6. De manera general, existe relacion entre la motivacion laboral y la productividad,
encontrdndose una asociacion estadisticamente significativa, teniendo una buena

influencia.

7. Analizando las dimensiones propuestas de la motivacion laboral, tenemos que los
factores motivacionales de la motivacién laboral tienen una buena influencia sobre

la productividad, por tanto, existe relacion entre dichas dimensiones.



Recomendaciones:

Desarrollar el programa de motivacion laboral, teniendo en consideracion el
conocimiento de metas y objetivos, capacitacion, requerimiento del puesto de
trabajo, realizacion y progreso profesional, reconocimiento y salario, la cuales

tienen mayor influencia sobre la productividad.

Mejorar las condiciones fisicas y ambientales donde desarrollan las labores los los
colaboradores del Banco de la Nacién, Sede Chiclayo, ya que contribuyen a la
motivacion en su trabajo, esto es buena iluminacion en la oficina, silla ergonémicas,
instalacion de lactarios (Ley 29896), buena ventilacion (aire acondicionado), Equipo
de proteccion personal (Uniformes), protector de luz de las pantallas de las
computadoras (para evitar dafios en la vista), humecedor de yemas de dedos para

contar los billetes, Utiles de escritorios, etc.

Dirigir a los Administradores/Jefe de Seccion Operaciones/Caja/Supervisor, de la
Sede Chiclayo del Banco de la Nacion, para que realicen su gestion en base al
APO (Administracion por Objetivos) para establecer metas participativas, a fin de
medir y comparar el desempeiio real de los colaboradores con lo establecido por
el Banco, puesto que la funcién del Banco de la Nacién no solo es social,
recaudador, sino promotor. (colocacién de productos activos y pasivos como
préstamo multired, créditos, hipotecarios, venta de seguros oncolégico, de seguro
sepelio, seguro de tarjeta glogal debito y colocaciébn de cuentas de ahorro

respectivamente.



4. EIl programa de motivacion laboral debe ir acompafiado de una informacion clara
respecto al conocimiento de metas y objetivos, promoviendo que los colaboradores
conozcan los productos que ofrece el banco y al mismo tiempo sepan que al

cumplimiento de estas metas, tendran beneficios econémicos y no econémicos.

5. Implementar una linea de carrera bancaria vertical ascendente en la Gerencia de
Banca de Servicios (Red de Agencias), condicionado a la experiencia que adquiere
el trabajador y su categoria ocupacional al escalar nuevos puestos, esto es de:

v' Tecnico: Promotor de servicios/Gestor de Servicios (Recibidor
Pagador)/Gestor Comercial (Préstamos Multired)

v Funcionario: Administrador de Agencia 3, Supervisor.

v" Adoderado Adjunto: Jefe de Seccién de Operaciones, Jefe de Seccién de Caja.

v" Apoderado: Administrador de Agencia 1, Administrador de Agencia 2.

v' Sub Gerente: Jefe Division Macro Regionales

v' Gerente: Jefe del departamento de la Gerencia de Banca de Servicio

Con lo cual se valorara la experiencia, el tiempo de servicio, incentivando su

realizacion y el progreso profesional tanto de los colaboradores de la Red de

Agencias, como en la Sede de Chiclayo del Banco de la Nacién.

6. Desarrollar capacitaciones a los colaboradores de la agencia Chiclayo, sobre
modificaciones de la Leyes relacionados al Sistema Financiero (Ley 26702) , Ley
de Titulos Valores (Ley 27287), Ley de Transparencia de Informacién (Ley 27806),

Resolucion SBS 2116-2009, directivas, etc. Y todo documento normativo



relacionadas a productos y servicios que brinda el Banco de la Nacion, a fin de dar
seguridad en las transacciones bancarias a los trabajadores y por ende dar una

buena informacion a los clientes y usuarios.

Homologar las remuneraciones de los técnicos (Gestor de Servicios), ya que
teniendo la misma categoria y realizando las mismas funciones, hay diferencia en
el salario, lo que conlleva a una desigualdad y discriminacion salarial entre los
colaboradores de la Sede Chiclayo y por ende una desmotivacion laboral.

Resulta necesario sefialar que la regla de no discriminacién en materia laboral,
plantea la plasmacion de la isonomia, la cual se manifiesta entre las personas en
dos planos: La igualdad ante la ley y la igualdad de trato, todo ello previsto
implicitamente en el inciso 2) del articulo 2° de la Constitucién Politica del Peru; en
cuanto establece que: “Toda persona tiene derecho: 2. A la igualdad ante la ley.
Nadie puede ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion,
opinion, condicion econdmica o de cualquiera otra indole.” Lo que conlleva a un

riesgo inminente por parte de inspeccion laboral de instituciones fiscalizadoras.
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ANEXOS



Anexo 01. Matriz de Consistencia

TiTULO

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Estudio sobre el estado
situacional de la
motivacion laboral y

propuesta de mejora para
aumentar su influencia en

la productividad de los

colaboradores del Banco
de la Naciéon, Sede
Chiclayo.

Problema General

¢ Cudl es la situacién de la motivacion
laboral de los colaboradores del
Banco de la Nacion, sede Chiclayo y
de qué manera se podra aumentar su

productividad?

Problemas Especificos

¢Cudl es la situacion actual de la
motivacién laboral de los
colaboradores del Banco de la Nacion,
Sede Chiclayo?

¢ Cudl es el nivel de productividad de
los colaboradores del Banco de la

Nacién, Sede Chiclayo?

¢Qué dimensiones tienen mayor
influencia entre la motivacion laboral y
la productividad de los colaboradores
Sede

del Banco de la Nacion,

Chiclayo?

Objetivo General
Determinar el estado situacional de la
motivacion laboral y elaborar una propuesta
de mejora para aumentar su influencia en la
productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacion, sede Chiclayo.

Objetivos Especificos

Determinar la situacién de la motivacién
laboral de los colaboradores del Banco de
la Nacion, Sede Chiclayo.

Identificar el nivel de productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion,
Sede Chiclayo.

Identificar las dimensiones de mayor
influencia entre la motivacion laboral y la
productividad de los colaboradores del

Banco de la Nacion, Sede Chiclayo.

¢Influye positivamente la Motivacion Laboral en la
productividad de los colaboradores del Banco de la

Nacién, Sede Chiclayo en el afio 2017?

¢Influye positivamente los Factores Higiénicos de la
Motivacion Laboral en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo en el afio 2017?

¢influye positivamente los Factores Motivacionales
de la Motivacién Laboral en la productividad de los
colaboradores del Banco de la Nacion, Sede

Chiclayo en el afio 20177




METODOLOGIA

VARIABLES

DIMENSIONES

SUB DIMENSIONES

Disefio de la

Investigacion:

Enfoque cuantitativo, tipo
descriptiva y correlacional,
de disefio no experimental

y transversal.
Poblacion:

59 colaboradores que
forman parte del personal
administrativo del Banco
de la Nacion (Agencia 1 —

Chiclayo)
Muestra:

40 colaboradores.

Variable Independiente:

Motivacién Laboral

|.  Factores Higiénicos

. Beneficios y servicios sociales
. Supervisién
. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo

. Salario

Il.  Factores Motivacionales

. Realizacion
. Reconocimiento
. Progreso profesional

. Responsabilidad

Variable Dependiente:

Productividad

I. Productividad Laboral

. Actividad comercial (Colocacion de productos financieros

por mes)

. Recurso humano

Il. Caracteristicas del Trabajo

. Comprension de la tarea

. Adaptacion a los cambios

. Requerimientos del puesto de trabajo
. Optimizacion de los recursos

. Conocimientos de metas y objetivos

. Capacitacion y Relaciones Laborales.




Anexo 02. Instrumentos para la Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO - MOTIVACION LABORAL

DATOS PERSONALES

Edad: .............. afios

Area ala que PErENECE: ..........ccecvevveueereeieeeeeeeeeeee e Sexo:
Condicién Laboral: Estable o Contratado o Otros a
Jerarquia Laboral: Directivo o Empleado o  Operario o

Tiempo de Servicio: ............... anos

Masculino o Femenino o

INSTRUCCIONES

A continuacion, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada enunciado tiene 4
opciones de respuesta, desde un “NUNCA” a un “SIEMPRE”. Usted debera responder a cada enunciado con una
“X”, eligiendo la opcidn que considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

N° ITEM'S NUNCA cAS! cAS! SIEMPRE
NUNCA | SIEMPRE
1 | Tengo acceso a préstamos bancarios a través de la institucion.
2 | Lainstitucion respeta mi hora de descanso.
3 | Recibo todos los beneficios sociales que me corresponden.
4 | Recibo beneficios adicionales como vales de consumo.
5 | Tengo un dia libre en el dia de mi cumpleafios.
Tomo de forma positiva nuevas formas de trabajo brindadas por
° mi supervisor.
7 | Suelo recibir asesoria por parte de mi jefe inmediato.
8 | Mitrabajo es supervisado por mi jefe inmediato.
9 | Siento una mejoria en mi trabajo al contar con una supervision.
Mi lugar de trabajo cuenta con una adecuada iluminacién y
10 ventilacion.
11 | Me siento seguro en mi trabajo.
) Cuento con los equipos y herramientas necesarias para realizar
! mis labores.
13 | Me siento cobmodo en mi lugar de trabajo.
14 | Considero que mi salario es adecuado
15 | Recibo beneficios cuando cumplo mis metas
16 | Mi salario esta de acorde con el trabajo que realizo.
17 | Me otorgan bonos de productividad.
18 | Me siento conforme con mi trabajo porque me ayuda a ser mejor.
19 | Me siento bien con mi desempefio laboral.




20

Aspiro a otros cargos.

21 | Siento que estoy cumpliendo mis metas profesionales.
22 | Siento que toman en cuenta mis opiniones.
23 | Considero que reconocen mi trabajo.
24 | Me dan a conocer que mejoro dia a dia.
25 | Cuando se toman decisiones importantes me informan.
26 | Se preocupan por implementar mis conocimientos.
27 | Estoy enterado del rendimiento actual de la organizacion.
28 | El trabajo que desempefio ayuda al crecimiento de la institucion.
29 | Me siento seguro de poder ofrecer mejoras a la institucion.
Realizo trabajos adicionales que ayudan al crecimiento de la
30 institucion.
Tengo habilidad para participar activamente en el logro de una
3 meta en comun.
32 | Lainstitucién reconoce cuando entrego un buen trabajo a tiempo.
33 | Me importa terminar mi trabajo a tiempo.
Si me asignan una tarea que no es de mi competencia hago lo
3 posible por realizarla.
35 | La empresa reconoce mi puntualidad.

Gracias por su colaboracién.




CUESTIONARIO - PRODUCTIVIDAD LABORAL

DATOS PERSONALES

Edad: ............. afios Tiempo de Servicio: ............... afos
Area a la qUE PErENECE: .........covevveeeeeeeeceeeeeeee e Sexo: Masculinoo  Femenino o
Condicién Laboral: Estable o Contratado o Otros o
Jerarquia Laboral: Directivo o Empleado © Operario o

INSTRUCCIONES
A continuacidn, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada enunciado tiene
4 opciones de respuesta, desde un “NUNCA” a un “SIEMPRE”. Usted debera responder a cada enunciado con
una “X”, eligiendo la opcién que considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

comunicados y socializados por el jefe inmediato.

N° ITEM'S NUNCA CcAS! CcASI SIEMPRE
NUNCA | SIEMPRE
Cuando me asignan una tarea recibo instrucciones claras y
! precisas.
Comprendo las tareas asignadas con la finalidad de lograr los
: objetivos planteados.
3 Cuando no entiendo una instruccién solicito que se repita la
explicacion.
4 | Me adapto a los cambios que surgen en la institucion.
Los cambios en la institucion se realizan tomando en cuenta las
> competencias que requiere el puesto.
Pienso que los cambios son una oportunidad para aprender cosas
° nuevas.
Las rotaciones de puesto obedecen a las competencias que
! poseen los colaboradores de la institucion.
8 | Me adecuo a los requisitos que exige el puesto de trabajo
Siento que tengo las competencias requeridas en mi puesto de
° trabajo.
10 | Optimizo los recursos asignados.
11 | Aporto ideas para optimizar los recursos de la institucién.
12 | Lainstitucién cuenta con una politica de optimizacidn de recursos.
3 Conozco las metas y objetivos planteados por la institucién para
! tener un buen desempenio laboral.
" Los resultados del cumplimiento de metas y objetivos son




15 Siento que mi desempefio contribuye al cumplimiento de las metas
y objetivos de la institucion.

16 La institucion identifica las competencias que sus colaboradores
necesitan fortalecer.

17 | Recibo capacitaciones para tener un buen desempefio laboral

18 Siento que las capacitaciones han contribuido a mejorar mi
desempefio.

19 | Recibo un trato equitativo por parte de mi jefe inmediato

20 | Tengo rapida respuesta y apoyo por parte de mi jefe inmediato

21 | Tengo una buena comunicacién con mi jefe inmediato

Gracias por su colaboracién.

Anexo 03. Constancia Emitida por la Institucién donde se realizo la
Investigacion.



Anexo 04: Validacion de Instrumentos por Juicio de Expertos



VALIDACION DEL INSTRUMENTO - INFORME JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTUDIO SOBRE EL ESTADO SITUACIONAL DE LA MOTIVACION
LABORAL Y PROPUESTA DE MEJORA PARA AUMENTAR SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA NACION, SEDE CHICLAYO.

INSTRUMENTO MOTIVO DE LA INVESTIGACION: CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
ALUMNO QUE REALIZA LA INVESTIGACION: DELGADO MACINES ROBERTO IVAN

R10: Al Mocscy Holsy “Bunel

APELLIDOS Y NOMBRES DEL

GRADO ACADEMICO:  F175¢5 /0,
INSTITUCION EN LA QUE TRABAIA: (/941 F
CARGO QUE DESEMPERNA: 7)o/ ¢+t ¢
INDICADORES 1 4 |5
CLARIDAD Los items estén formulados con lenguaje apropiado y
libre de ambigliedades. )(
OBIJETIVIDAD Los items del instrumento permitiran mensurar la
variable en todas sus dimensiones e indicadores en sus X
aspectos conceptuales y operacionales
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico )(
ORGANIZACION Los items de instrumento traducen organicidad Iégica
en concordancia con la definicion operacional y
conceptual relacionada con las variables en todas sus
dimensiones e indicadores, de manera que permitan X
hacer abstracciones e inferencias en funcién a las
hipétesis, problemas y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en
cantidad y claridad | X
INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados
para el examen de contenido. X
CONSISTENCIA La informacion que se obtendra mediante los items,
permitira analizar, describir y explicar la realidad del X
motivo de investigacion
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre
las variables, dimensicnes e indicadores. | X
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento
responden al propdsito de investigacidn. X
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno mas
adecuado. A
SUBTOTAL 20125
TOTAL 45

ONE () 26427/




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - INFORME JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTUDIO SOBRE EL ESTADO SITUACIONAL DE LA MOTIVACION
LABORAL Y PROPUESTA DE MEJORA PARA AUMENTAR SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA NACION, SEDE CHICLAYO.

INSTRUMENTO MOTIVO DE LA INVESTIGACION: CUESTIONARIC DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

ALUMNO QUE REALIZA LA INVESTIGACION: DELGADO MACINES ROBERTO IVAN

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ﬁ/runaﬁl{jw #wuua;/ _134“/5,»' ;gudéc

GRADO ACADEMICO:

Hex 's '
INSTITUCION EN LA QUE mﬁm vSHM/
CARGO QUE DESEMPERA: )/ ¢/

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje apropiado y
libre de ambigiiedades.

OBIJETIVIDAD

Los items del instrumento permitirdn mensurar la
variable en todas sus dimensiones e indicadores en sus
aspectos conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia acorde con el

conocimiento cientifico

ORGANIZACION

Los items de instrumento traducen organicidad l6gica
en concordancia con la definicion operacional y
conceptual relacionada con las variables en todas sus
dimensiones e indicadores, de manera que permitan
hacer abstracciones e inferencias en funcion a las
hipotesis, problemas y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia en
cantidad v claridad

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser adecuados
para el examen de contenido.

CONSISTENCIA

La informacidn que se obtendréd mediante los items,
permitird analizar, describir y explicar la realidad del
motivo de investigacion

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan coherencia entre
las variables, dimensiones e indicadores.

B

' METODOLOGIA
| -

Los procedimientos insertados en el instrumento
responden al propdsito de investigacion.

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento oportuno mas
adecuado.

SUBTOTAL

S| x| x> | %

TOTAL

43

DNI:



VALIDACION DEL INSTRUMENTO - INFORME JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTUDIO SOBRE EL ESTADO SITUACIONAL DE LA MOTIVACION
LABORAL Y PROPUESTA DE MEJORA PARA AUMENTAR SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA NACION, SEDE CHICLAYO.

INSTRUMENTO MOTIVO DE LA INVESTIGACION: CUESTIONARIQO DE MOTIVACION LABORAL
ALUMNO QUE REALIZA LA INVESTIGACION: DELGADO MACINES ROBERTO IVAN

APELLIDOS Y NOMBRES DELEPERTO: | lc=w0 Nave,. Hiexke

GRADO ACADEMICO: TDocto=-
INSTITUCION EN LA QUE TRABAJA: \J) S = CHICLAYO (N El1eL

CARGO QUE DESEMPERA:  — etz Eatuadics de Mercades

INDICADORES 1 /2 (3 |4

CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado y
libre de ambigledades, )(

OBJETIVIDAD Los items del instrumento permitirdn mensurar la
variable en todas sus dimensiones e indicadores en sus %
aspectos conceptuales y operacionales

[ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento clentifico

ORGANIZACION Los items de instrumento traducen organicidad logica
en concordancia con la definicion operacional vy
conceptual relacionada con las variables en todas sus
dimensiones e indicadores, de manera que permitan
hacer abstracciones e inferencias en funcion a las
hipétesis, problemas y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencla en
cantidad y claridad X

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados
para elexamen de contenido.

CONSISTENCIA La informacidn que se obtendra mediante los items,
permitira analizar, describir y explicar la realidad del /(
motivo de investigacion

COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre
las variables, dimensiones e indicadores. x

METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento
responden al propdsito de investigacion.

X X

PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno mas
adecuado.
[ SUBTOTAL 1€
E . TOTAL e

v

ONI: \bﬂ”é’ch(



VALIDACION DEL INSTRUMENTO - INFORME JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTUDIO SOBRE EL ESTADO SITUACIONAL DE LA MOTIVACION
LABORAL Y PROPUESTA DE MEJORA PARA AUMENTAR SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA NACION, SEDE CHICLAYO.

INSTRUMENTO MOTIVO DE LA INVESTIGACION: CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
ALUMNO QUE REALIZA LA INVESTIGACION: DELGADO MACINES ROBERTO IVAN

APELLIDOS Y NOMBRES DELEXPERTO: M E @ (nda NORC 2 STfiewe

GRADO ACADEMICO: T~ TOR
INSTITUCION EN LA QUE TRABAIA: \J == — C HIWCLANYG |1y

CARGO QUE DESEMPENA: .. - Gebdie do Mercacle N

INDICADORES 1 (2|3 |4 |5

' CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje aproplado y I )(
| libre de ambigiiedades. J ‘
OBIJETIVIDAD Los items del instrumento permitirdan mensurar la |
variable en todas sus dimensiones e indicadores en sus >(
aspectos conceptuales y operacionales
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el )(
conocimiento cientifico

ORGANIZACION Los items de instrumento traducen organicidad légica
en concordancia con la definicion operacional y
conceptual relacionada con las variables en todas sus

dimensiones e indicadores, de manera que permitan )(
hacer abstracciones e inferencias en funcién a las
hipctesis, problemas y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en
| cantidad vy claridad X
| INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento evidencian ser adecuados ‘x
para el examen de contenido.

CONSISTENCIA La informacién que se obtendré mediante los items,
permitird analizar, describir y explicar la realidad del
motivo de investigacion
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre
las variables, dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el Instrumento
responden al propdsito de investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportunc mas
adecuado.

S IR

SUBTOTAL

- TOTAL | L/

~—
Ny

v/ ( e::rmfb}qﬁ



VALIDACION DEL INSTRUMENTO - INFORME JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTUDIO SOBRE EL ESTADO SITUACIONAL DE LA MOTIVACION
LABORAL Y PROPUESTA DE MEJORA PARA AUMENTAR SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA NACION, SEDE CHICLAYO.
INSTRUMENTO MOTIVO DE LA INVESTIGACION: CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

ALUMNO QUE REALIZA LA INVESTIGACION: DELGADO MACINES ROBERTO IVAN

He o it 3 D e snct

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO:
GRADO ACADEMICO: ) oelst A¢ ,4 el S,Z?au(/‘/
INSTITUCION EN LA QUE TRABAJA: U 5§

CARGO QUE DESEMPENA: JQY(. Uuclod dh m(/e 9[—

- FACEM

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje apropiado y
libre de ambigliedades.

OBJETIVIDAD

Los items del instrumento permitirdn mensurar la
variable en todas sus dimensiones e indicadores en sus
aspectos conceptuales y operacionales

i

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico

X

ORGANIZACION

Los items de instrumento traducen organicidad légica
en concordancia con la definicion operacional y
conceptual relacionada con las variables en todas sus
dimensiones e indicadores, de manera que permitan
hacer abstracciones e inferencias en funcién a las
hipétesis, problemas y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia en
cantidad vy claridad

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser adecuados
para elexamen de contenido.

CONSISTENCIA

La Informacién que se obtendrd mediante los items,
permitird analizar, describir y explicar la realidad del
motivo de investigacion

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan coherencia entre
las variables, dimensiones e indicadores.

METODOLOGIA

Los procedimientos Insertados en el instrumento
responden al propdsito de investigacion.

2 8L

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento oportuna més
adecuado.

SU BTOTAL

20

TOTAL

35'

i /@ (/5 /o 37




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - INFORME JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: ESTUDIO SOBRE EL ESTADO SITUACIONAL DE LA MOTIVACION
LABORAL Y PROPUESTA DE MEJORA PARA AUMENTAR SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA NACION, SEDE CHICLAYO.
INSTRUMENTO MOTIVO DE LA INVESTIGACION: CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
ALUMNO QUE REALIZA LA INVESTIGACION: DELGADO MACINES ROBERTO IVAN

APELLIDOS Y NOMBRES DEL E)(PERTO ?0 /d:!“’ 3 @w}ﬂ"‘ ’
<b oplet J ﬂdﬂuw>@e/&"

GRADO ACADEMICO:

INSTITUCION EN LA QUE TRABAJA: |/ 5¢
CARGO QUE DESEMPERNA: c}‘e/l, Ttwe dod A MU@

v

INDICADORES

1

2

3

4 |5

CLARIDAD

Los items estén formulados con lenguaje apropiado y
libre de ambigliedades.

&

OBJETIVIDAD

Los items del instrumento permitirdn mensurar la
variable en todas sus dimensiones e indicadores en sus
aspactos conceptuales y operacionales

'

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico

ORGANIZACION

Los items de instrumento traducen organicidad logica
en concordancia con la definicion operacional y
conceptual relacionada con las variables en todas sus
dimensiones e indicadores, de manera que permitan
hacer abstracciones e inferencias en funcion a las
hipétesis, problemas y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia en
cantidad y claridad

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser adecuados
para el examen de contenido.

CONSISTENCIA

La informacion que se obtendra mediante los items,
permitira analizar, describir y explicar la realidad del
motivo de investigacion

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan coherencia entre
las variables, dimensiones e indicadores.

' METODOLOGIA

Los procedimientos insertados en el instrumento
responden al propdsito_de investigacién.

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento oportuno mas
adecuado.

SUBTOTAL

ZEARAR

10

/l ( TOTAL

[
DNI: /GF‘;/M;/D -




