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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion tiene como objetivo describir los factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano o de banca multiple
para apoyar en el disefio de efectivos sistemas de compensaciones y de puestos de
trabajo para dicha poblacion, y asi contribuir a mejorar su desempefio laboral. Cabe
tener en cuenta que esta investigacion no describe todo el proceso motivacional, ya
que solo brinda una aproximacion a los factores motivacionales que intervienen en el
proceso.

Se trata de un estudio cuantitativo, descriptivo, transeccional no experimental,
que emplea como instrumento de investigacion el Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo — CMT (Toro, 1992), disefiado para medir 15 factores motivacionales dentro
del medio laboral Latinoamericano. La investigacion se enmarca dentro del modelo
tedrico de motivacion de Fernando Toro Alvarez (1992), el cual es una sintesis
conceptual de principios y elementos de las teorias de clasicas de motivacion para el
trabajo.

El tamafio de la muestra a la que se aplico el CMT es de 168 funcionarios de la
ciudad de Lima de los cuatro bancos mas importantes del sector: (a) Banco de Crédito
del Perd, (b) BBVA Banco Continental, (c) Interbank y (d) Scotiabank, debido a la

fuerte concentracion del mercado en estos cuatro bancos.

Los resultados de la investigacién concluyen que los principales factores
motivacionales internos que influyen en el desempefio de los funcionario del sector
bancario peruano son el reconocimiento y poder, los principales factores
motivacionales externos son interés por la promocion y el salario, y los medios

preferidos para la obtencion de resultados son la dedicacion a la tarea y la requisicion.
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Abstract

This research aims to describe the motivational factors of the officials in the
Peruvian banking sector or multiple banking to support the design of efficient
compensation systems and job opportunities for the people of this same country, thus
improving their job performance. It is necessary to note that this research does not
fully describe the whole motivational process but it is an approach to the motivational
factors involved in the process.

There is a quantitative, descriptive and non-experimental transactional
research done in this investigation which uses the Motivation Questionnaire for Labor
(Cuestionario de Motivacion para el Trabajo - CMT) designed by Toro in 1992 as a
research instrument to measure 15 motivational factors within the workplace in Latin
America. The CMT is a theoretical motivational model which conceptually combines
the principles and elements of the classical theories of work motivation.

The CMT was applied in a sample of 168 officials from the four largest banks
in Lima: (a) Banco de Crédito del Pert, (b) BBVA Banco Continental, (c) Interbank
and (d) Scotiabank, due to the powerful market concentration that these entities
absorb in Peru.

The results of research conclude that the main internal motivational factors
which have an influence on the performance of Peruvian bank officials are
recognition and power; while the main external motivational factors are interest in
promotion and salary; and the preferred methods to achieve these results are

dedication to the task and requisition.
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Capitulo I: Introduccion

El sector bancario o de banca multiple se ha convertido en uno de los
principales motores dinamizadores de la economia peruana. En 2011, tuvo un
crecimiento de 17% con respecto a 2010 (Asbanc, 2012). Asimismo, cuenta con una
gran masa poblacional de empleados, que lleg6 a los 42,373 trabajadores hasta
diciembre de 2011, de acuerdo con cifras publicadas por la Superintendencia de
Banca, Seguros y AFP (SBS). De este numero de trabajadores, aproximadamente el
29% son funcionarios (SBS, 2012).

En este sentido, la determinacién de cudles son los factores motivacionales que
influyen en el desempefio de esta poblacion laboral contribuird a tener un mejor
conocimiento de las variables que intervienen en su proceso de motivacion, y por lo
tanto, tener bases sélidas para la gestion de este capital humano en favor de mejorar la
productividad del sector.

1.1 Antecedentes

El sector bancario peruano o de banca multiple ha tenido un crecimiento
sostenido en la ultima década, como resultado de las buenas politicas de control de
riesgos establecidas por los reguladores, y la gestion responsable de parte de los
principales competidores de la banca, segun lo sefialado por la Asociacion de Bancos
del Perti (Asbanc) en su “Memoria Anual 2009”. En dicho documento, la Asbanc
también sefiala que a pesar de la crisis internacional de los afios 2008 y 2009 la banca
peruana demostro una buena capacidad para absorber y mitigar sus efectos.

De acuerdo a informacion publicada por la Superintendencia de Banca,
Seguros y AFP (SBS), actualmente el mercado de banca mdltiple esta constituido por
15 bancos y representa uno de los principales sectores de la economia del pais. Sin

embargo, a marzo de 2012, mas del 80% de la cuota de mercado de créditos y

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




TESIS PUCP

l e CENTRUM
CENTAO DE NEGOCIOS

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU

depdsitos se encuentra concentrado en cuatro grandes bancos: Banco de Crédito (entre
33.38% y 35.73%), BBV A Banco Continental (entre 24.22% y 23.58%), Scotiabank
(entre 14.94% y 13.37%) e Interbank (entre 11.05% y 9.94%).

Por otro lado, la Encuesta Nacional de Hogares Especializada en Niveles de
Empleo en 2009 del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) revela
que el 8.8% de la PEA ocupada en Lima Metropolitana se dedica al sector financiero
y seguros, entre los que se encuentran trabajadores de la banca multiple. De este
universo, la encuesta revela que 64 de cada 100 trabajadores del sector financiero
posee nivel educativo superior (41.1% superior universitaria, y 22.5% superior no
universitaria), lo que demuestra una concentracion de trabajadores calificados. Esta
encuesta tambien revela que el 39.4% de trabajadores del sector financiero y seguros
labora mas de 48 horas semanales, cifra menor al encontrado en otros sectores.
También se evidencié que la mayor concentracién de los trabajadores de este sector se
encuentran entre los 25 y 44 afios, siendo el 54.3% del universo.

De acuerdo con la SBS, a diciembre de 2011 el sector de banca multiple
contaba con 42,373trabajadores, de los cuales el 29% eran funcionarios, es decir,
trabajadores que ocupaban una posicién relevante dentro de la organizacién. En ese
sentido, conocer como influyen los factores motivacionales en el desempefio laboral
de dicha poblacion, ayudara de manera significativa en la definicion de incentivos
laborales que contribuyan a mejorar la productividad y competitividad de este
importante sector de la economia peruana.

Para este objetivo, se definio realizar la presente investigacion empleando el
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) de Toro (1992), el mismo que fue
utilizado en investigaciones previas laborales y académicas en Colombia, Puerto Rico

y Venezuela.
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1.2 Proposito y Relevancia del Estudio

Ya que el sector de banca mdltiple se constituye en uno de los principales
motores del crecimiento de la economia peruana, es de interés para el pais que mejore
su productividad. Para ello, la presente investigacion tiene como propdsito contribuir
al entendimiento de la motivacion laboral, que es uno de los determinantes del
desempefio laboral de acuerdo con Toro (1996), y buscar identificar los principales
factores motivacionales de un importante grupo de trabajadores de dicho sector: los
funcionarios.

Con los resultados de esta investigacion se busca contribuir al disefio de
efectivos sistemas de compensaciones y de mecanismos que permitan fortalecer la
relacion entre el trabajador y la organizacion, ayudando a esta Ultima a mejorar sus
niveles de productividad. Cabe sefialar que al ser la banca multiple una industria de
servicios, la productividad radica principalmente en la mejora del desempefio de sus
trabajadores.

1.3 Naturaleza del Estudio

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo y de alcance
descriptivo. El estudio sera de tipo no experimental-transeccional. El instrumento
empleado para la recoleccion de informacion es el Cuestionario de Motivacion
(CMT), disefiado por Toro (1992).

El universo a investigar son los funcionarios del sector bancario o banca
multiple de la ciudad de Lima, y la muestra se tomara de los principales cuatro bancos
del pais que concentran la mayor poblacion de empleados. Se consideran como
funcionarios a los trabajadores que no tienen posicion directiva o de alta gerencia en
la empresa bancaria, pero que ejercen representatividad de los intereses de la empresa

frente al cliente, segun la clasificacion de la SBS.
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1.4 Preguntas de Investigacion y Objetivos

1.4.1 Preguntas de investigacion.

a. ¢Qué factores motivacionales internos tienen influencia en el desempefio
laboral de los funcionarios del sector bancario peruano?

b. ¢Cudles son los principales factores motivacionales externos para los
funcionarios del sector bancario?

c. ¢Cuéles son los medios que prefieren los funcionarios del sector bancario
peruano para obtener retribuciones deseadas en el trabajo en funcion a los
factores motivacionales internos y externos?

1.4.2 Objetivos de la investigacion.

Objetivo general.

Describir los principales factores motivacionales de los funcionarios del sector
bancario peruano que influyen en su desempefio laboral y los medios preferidos para
obtener retribuciones en el trabajo por esta poblacién.

Objetivos especificos.

a. ldentificar los factores motivacionales internos mas importantes del

proceso motivacional de los funcionarios de la banca peruana.

b. Definir los principales factores motivacionales externos de dicha
poblacion.

c. Enumeras los medios preferidos por los funcionarios del sector bancario
peruano para obtener retribuciones en el trabajo.

1.5 Marco Conceptual o Teorico

Para la presente investigacion, se emplea el Modelo Tedrico de Motivacion de

Toro (1992), que es una sintesis conceptual de principios y elementos de las teorias de

motivacion para el trabajo. Dentro de los principios y conceptos considerados por el
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modelo de Toro se distinguen tres dimensiones de caracter analitico, entre las que se
encuentran: dimension de las condiciones motivacionales internas, dimension de las
condiciones motivacionales externas y la relacién entra ambos tipos de condiciones.

Para Toro (1992), dentro de la dimensién de condiciones motivacionales
internas se distinguen tres categorias de variables: (a) fisioldgicas, (b) psicoldgicas y
(c) psico-sociales. La primera categoria se refiere a las necesidades de orden
bioldgico, como es la necesidad de alimento, oxigeno y abrigo, que son todas de igual
importancia para el individuo, por lo que se hace irrelevante su evaluacion o medicién
en el contexto organizacional.

La segunda categoria se refiere a las variables psicologicas como la necesidad
de seguridad, de autoestima y de autorrealizacion, que son variables de la Teoria de la
Jerarquia de Necesidades de Maslow (1997), y la de necesidad de logro de la Teoria
de McClelland (1975). Dentro de las variables psico-sociales, tercera categoria, se
encuentran el reconocimiento y afecto o estima de otros, que corresponden a las
necesidades sociales de la Teoria de Maslow (1997); y las necesidades de poder y
afiliacion de la teoria de McClelland (1975).

Por otro lado, la dimension de las condiciones motivacionales externas
comprende una categoria de variables que incluyen eventos externos, por una parte, y
personas o0 agentes, por otra. Los eventos externos comprenden los factores
intrinsecos o0 motivadores, y los factores extrinsecos, que coinciden con los factores
higiénicos de la Teoria de Frederik Herzberg, los cuales estan relacionados a
condiciones de trabajo que se agrupan en las siguientes categorias: (a) Grupos de
trabajo, (b) contenido del trabajo, (c) salario, (d) supervision y (e) oportunidad de

promocion. Cabe sefialar que este grupo de variables describe tanto condiciones
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organizacionales como condiciones del puesto de trabajo que forman parte del
ambiente laboral de un individuo (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959).

En la dimension referida a las condiciones de la relacién entre lo interno y lo
externo, Toro sefiala que maltiples estudios demuestran que el comportamiento e
interés de las personas se dirigen hacia ciertas condiciones externas en la medida en
que estas sean consistentes con lo que desean o valoran; es decir, que las condiciones
motivacionales internas solas no determinan el comportamiento del individuo. Como
resultado de este modelo tedrico, Toro (1992) estructurd y valido el Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo, que es empleado como instrumento para la medicién de

las variables de la presente investigacion.

Dimensiones del puesto
de trabajo
* Tecnoldgica
« Organizacional
« Econoémica
« Social

J

Condiciones
Motivacionales Externas
Variables Antecedentes

Eventos relativos a: RESULTADO JUICIO
: grurgoc_lgtr(;ablatjob_ « Cantidad ATRIBUCIONAL |
: soln enido del trabajo . Calidad | SOBRE RELACION
BlalI0 - * Duracion D-R
« Supervision
« Oportunidades de
romocion
Agsntes: APRENDIZAJE
- Colegas —> RELACIONES D-R
« Subordinados Yoo
o Jefes
JuUICIO
ATRIBUCIONAL
E-D
EXPECTATIVAS

D-RY E-D

Condiciones
Motivacionales Internas
Variables Intervinientes
» Variables fisiol6gicas
» Variables psicoldgicas
» Variables psicosociales

Figura 1. Representacion del proceso motivacional del modelo de Fernando Toro.
Tomado del “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”, pagina 33, por Toro, 1992.
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Si bien el modelo tedrico que Toro (1992) disefi6 para representar el proceso
motivacional, involucra una serie de elementos que se relacionan, tal como se
presenta en la Figura 1. La presente investigacion solo esta referida a las condiciones
motivacionales internas y externas que generan el proceso, asi como los medios que
prefieren los trabajadores para obtener las retribuciones que los motiva como
resultado de la relacion de las dimensiones internas y externas.

1.6 Variables de Investigacion

1.6.1 Variables independientes.

Las variables independientes que se analizan en la investigacion son las que se
incluyen en el “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo” de Toro (1992). Estas
variables se clasifican en dos tipos:

a. Condiciones motivacionales internas: Estas variables se dividen en psicoldgicas y
psico-sociales. Las variables psicoldgicas son los hechos descritos por los
conceptos de necesidad de seguridad, de auto-estima, auto-realizacion y logro.
Estos conceptos describen en conjunto condiciones personales internas de caracter
afectivo o cognitivo que le permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o
desagrado de su experiencia con personas 0 con ciertos eventos externos, y que
activan el comportamiento en el sentido de aproximarse o evitar tales situaciones u
objetos. Dentro de las variables psico-sociales, se incluyen: conceptos de
reconocimiento, afecto, poder y afiliacion, que también describen estados afectivos
0 cognitivos de agrado o displacer, derivados particularmente de la interaccion del
individuo con otras personas (Toro, 1992).

b. Condiciones motivacionales externas: Esta dimensién comprende dos grupos de
variables, una constituida por eventos externos y otra por personas o agentes. La

categoria de eventos externos comprende las siguientes variables: grupo de trabajo,
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contenido del trabajo, salario, supervision y oportunidades de promocion. Estas
variables describen condiciones organizacionales y del puesto de trabajo que estan
en el medio ambiente laboral del individuo y cuyo andlisis debe realizarse con los
criterios propios de su condicion de estimulos. La categoria de los agentes, por otra
parte, contiene modos de comportamiento tipicos de los jefes, colegas y
subalternos que, al igual que las demés variables extrinsecas, pueden activar la
aparicion de ciertas acciones a partir de la valoracion que la persona hace de estos
agentes (Toro, 1992).

1.6.2 Variables dependientes.

En el proceso de motivacién laboral la variable dependiente es el desempefio
laboral, que si bien no sera medido en la presente investigacion es importante definir
su concepto. De acuerdo con Robbins & Judge (2009), el desempefio es la manera o
forma de como un individuo realiza una accion, la cual es medida mediante su
efectividad por sus superiores. En algunos casos, esta efectividad se pude medir a
través del rendimiento hacia el logro de los objetivos.

1.7 Definicion de Términos Operacionales

a. Logro: Expresa la necesidad del individuo para realizar la tarea de manera mas
rapida y excepcional, y se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo™.

b. Poder: Es el deseo o necesidad de tener el dominio sobre las personas, y sobre los
medios que conlleva a tener el control y dominio, y se mide con unaescalade 1a5
dentro del “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo™.

c. Afiliacion: Es la necesidad de obtener y conservar las relaciones afectivas a través

de una buena amistad, trabajo en equipo, apoyo por parte de sus compafieros, entre
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otros. Se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de Motivacion para
el Trabajo”.

d. Auto-realizacion: Expresa las habilidades existentes de los individuos para ejercer
una tarea, asi como la mejora de las mismas a traves de la adquisicion de
conocimientos, y se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo”.

e. Reconocimiento: Mide la necesidad de aceptacion y admiracién, que se dan como
respuesta al cumplimiento de una tarea, y tiene una escala de 1 a 5 dentro del
“Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.

f. Dedicacion a la tarea: Expresa la manifestacion del individuo en la ejecucion de
una tarea, dedicandole con empefio el tiempo necesario a la ejecucion de sus
funciones mostrando su capacidad, dedicacion y habilidades personales adquiridas.
Se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo”.

g. Aceptacion de la autoridad: Es la aceptacion que manifiesta un individuo respecto
al trabajo, ante los cambios y 6rdenes impartidas por sus superiores, acatandolas
con interés y reconocimiento. Se mide con una escala de 1 a 5 dentro del
“Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.

h. Aceptacion de normas y valores: Es la aceptacion que manifiesta el individuo ante
las normas y objetivos de la organizacion, buscando que su desempefio a través de
la realizacion de su tarea sea una contribucion verdadera a los objetivos
encomendados. Se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo™.

i. Requisicion: Es la capacidad del individuo que busca persuadir directa o

indirectamente sus retribuciones deseadas a quien este con la facultad de
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concederlas, y se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo”.

Jj. Expectacion: Expresa las expectativas que muestran los individuos ante los
comportamientos de una empresa, esperando de ellas que reconozcan por si solas
el esfuerzo que los individuos forjan. Se mide con una escala de 1 a 5 dentro del
“Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.

k. Supervision: Es la valoracion que le dan los individuos a las autoridades de su
organizacion, por el reconocimiento y la retribucion considerada al esfuerzo en el
desarrollo de su tarea. Se mide con una escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo”.

I. Grupo de trabajo: Transmite la valoracion que le dan los individuos al trabajo en
equipo, toda vez que ello les contribuye de manera favorable. Se mide con una
escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.

m. Contenido del trabajo: Es la valoracion que le dan los individuos a las condiciones
intrinsecas que les exhibe el trabajo, como por ejemplo el hecho mismo de saber
qué resultados se podria obtener ante la ejecucién de su tarea. Se mide con una
escala de 1 a 5 dentro del “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.

n. Salario: Expresa la valoracion de retribucién salarial que plasma un individuo para
poder satisfacer sus necesidades y las de su familia. Se mide con una escalade 1 a
5 dentro del “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.

0. Promocidn: Expresa la expectativa que manifiestan los individuos ante la
posibilidad de un ascenso o mejora laboral donde ellos puedan considerar sus
progresos personales. Este termino se mide con una escala de 1 a 5 dentro del

“Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”.
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1.8 Supuestos de la Investigacion

El principal supuesto es que la motivacion dentro de la organizacion es uno de
los factores que influyen en el desempefio laboral, por lo que tener un mejor
conocimiento sobre los factores que inciden en la motivacién de un determinado
grupo poblacional puede influir en la conducta laboral para mejorar la productividad.
1.9 Viabilidad y Limitaciones del Estudio

La presente investigacion es viable debido a que se dispone de los recursos
para su realizacion, asi como de un vasto marco tedrico y un instrumento
cientificamente probado que permitird identificar las variables definidas en la
poblacidn estudiada. Sin embargo, una limitacion para la investigacion es la falta de
validacion local del instrumento, ya que no se considerd necesario debido a que los
términos empleados en los items evaluados resultaron familiares para los
entrevistados y porque su disefio se ajusta a la realidad Latinoamericana.

Otra limitacion del estudio es la falta de investigaciones previas sobre
motivacion laboral en la poblacion estudiada, que permita identificar cambios o
evoluciones en la relevancia de las variables. Asi también, otra limitacion es la falta
de condiciones para ampliar la investigacién hacia un estudio experimental que
permita conocer como se comporta la poblacién estudiada frente a una manipulacion
de las variables.

1.10 Delimitaciones del Estudio

Esta investigacion tiene como objeto de estudio los factores motivacionales
que influyen en el desempefio laboral de los funcionarios del sector bancario o de
banca multiple peruana. Cabe precisar que en la presente investigacion no se podra
describir todo el proceso motivacional, ya que solo brindara una aproximacion a los

factores motivacionales intervinientes en el proceso.Ademas, es importante entender
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que la motivacion es solo uno de los determinantes de la conducta laboral, por lo que
no sera posible conseguir resultados en el desempefio laboral si solo se trabaja en la
motivacion.

1.11 Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general describir los factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano o de banca mdltiple,
sector de la economia peruana que ha tenido un crecimiento sostenido en los Gltimos
diez afios, como resultado de las buenas politicas de control de riesgos establecidas
por los reguladores, y la gestidn responsable de parte de los principales competidores
de la banca. Todo ello no obstante a la crisis internacional de los afios 2008 y 2009,
cuando la banca peruana demostré una buena capacidad para absorber y mitigar
dichos efectos (Asbanc, 2011).

Al cierre de 2011, las colocaciones de créditos de dicho sector alcanzaron un
total de S/. 128.4 mil millones y S/. 126 mil millones en depdsitos (Asbanc, 2012), lo
que hace que este sector se constituya en uno de los principales motores del
crecimiento de la economia peruana, por lo que es de interés para el pais que mejore
su productividad, que radica principalmente en la mejora del desempefio de sus
trabajadores por ser una empresa de servicios.

De acuerdo con la SBS, a diciembre de 2011 el sector bancario peruano
contaba con 42,373trabajadores, de los cuales aproximadamente el 29% son
funcionarios (SBS, 2012). Segun lo mencionado hasta ahora, la presente investigacion
busca contribuir al entendimiento de uno de los determinantes del desempefio laboral
que es la motivacion, para apoyar al disefio de efectivos sistemas de compensaciones
y de mecanismos que permitan fortalecer la relacion entre la organizacion y el

trabajador, ayudando a la organizacion a mejorar sus niveles de productividad.
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Este estudio es de tipo cuantitativo, descriptivo, no experimental y
transeccional, con informacién de fuentes primarias. Se emplea el “Modelo Tedrico
de Motivacion” de Toro (1992), que es una sintesis conceptual de principios y
elementos de las teorias de motivacion para el trabajo. Dentro de los principios y
conceptos considerados por el modelo de Toro se distinguen tres dimensiones de
caracter analitico, entre las que se encuentran: dimensién de las condiciones
motivacionales internas, dimension de las condiciones motivacionales externas y la
relacion entre ambos tipos de condiciones.

Dentro de la dimensién de condiciones motivaciones internas, Toro (1992)
distingue tres categorias de variables que pueden ser fisiologicas, psicoldgicas y
psico-sociales. La dimension de las condiciones motivacionales externas comprende
variables que incluyen eventos externos y personas o agentes. Los eventos externos
comprenden los factores intrinsecos o motivadores, y los factores extrinsecos o
higiénicos de la Teoria de Herzberg.

Como resultado de este modelo teérico, Toro (1992) estructurd y valido el
“Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”, que es empleado como instrumento
para la medicion de las variables de la presente investigacion, que son las mismas
empleadas en el modelo tedrico de su autor. Cabe precisar que a través de la presente
investigacién no se puede describir todo el proceso motivacional, ya que solo se
brinda una aproximacion a los factores motivacionales intervinientes en el proceso.
Ademas, es importante entender que la motivacion es solo uno de los determinantes
de la conducta laboral, por lo que no sera posible conseguir resultados en el

desempefio laboral si solo se trabaja en la motivacion.
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Capitulo I1: Revision de Literatura
2.1 Teorias de Motivacion

Para la presente investigacion se realizo la revision de literatura de diversas
teorias sobre motivacion, desde las clésicas a las mas modernas. Entre las teorias
revisadas, se encuentran las siguientes:

Teoria de la Jerarquia de Necesidades: Fue una de las primeras elaborada por
Maslow (1943), quien planteo la hipotesis de que en cada ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades. Las dos primeras las consider6 de orden inferior, que
satisfacen al individuo en forma externa, como son las necesidades: (a) fisioldgicas,
que incluyen hambre, sed, sexo, entre otras; y (b) seguridad, que incluye el cuidado y
la proteccion contra dafios fisicos y emocionales. Asimismo, consideré a las tres
ultimas como de orden superior, que satisfacen al individuo en forma interna, como
son las necesidades: (c) sociales, que se refiere al sentido de pertenencia, aceptacion y
amistad; (d) estima, que son factores de estimacion internos, como el status, el
reconocimiento y la atencion; y (e) la autorrealizacién, que es el impulso para
convertirse en lo que uno es capaz de ser.

Sin embargo dicha teoria no tiene una base empirica y estudios posteriores que
se han realizado para validarla tampoco lo han conseguido. Segin con Sunil Ramlall
(2004), dicha teoria ha sido aplicada en organizaciones, y sus implicancias para
desarrollar acciones a nivel gerencial han resultado obvias pues los gerentes tienen la
responsabilidad de crear un clima apropiado en el que los empleados puedan
desarrollar totalmente su potencial.

Teoria X, Y: Douglas Mc Gregor (Robbins & Judge, 2009) fue quien planted
esta teoria, en donde sefialé que existen dos visiones diferentes de los seres humanos:

una negativa, llamada teoria X, donde los gerentes creen que a los empleados les
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disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser obligados a realizarlo; y
otra positiva, denominada teoria Y, donde los gerentes suponen que los empleados
Ilegan a considerar al trabajo como algo muy natural, tanto asi como el descanso o el
juego. De igual manera que la teoria de Maslow, no existe evidencia empirica que
apoye las teorias X e Y.

Teoria de Motivacion e Higiene: Llamada también “Teoria de los Dos
Factores”, creada por Frederik Herzberg, que planeta que la relacién de un individuo
con el trabajo es fundamental, y que la actitud de alguien hacia su trabajo puede
determinar el éxito o el fracaso. Concluyd que los comportamientos que mostraban
los individuos cuando se sentian bien en su trabajo variaban de manera significativa
de aquellos que tenian cuando se sentian mal (Robbins & Judge, 2009). Su
investigacién concluye en que lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion, pues
al eliminar ciertas caracteristicas insatisfactorias de un trabajo, este no se vuelve
necesariamente en satisfactorio.

De acuerdo a lo planteado por Herzberg, los factores que llevan a la
satisfaccion en el trabajo son diferentes de los que generan la insatisfaccion. Es por
ello que los gerentes que quieren eliminar los factores que producen la insatisfaccion
pueden obtener paz pero no necesariamente motivacion. Logran apaciguar su fuerza
laboral pero no la motivan. Segun Herzberg, la calidad de la supervision, el salario,
las politicas de pago de las empresas, fueron caracterizadas como factores de higiene,
pues permite que la gente no se encuentre insatisfecha ni tampoco satisfecha. Sin
embargo, si se quiere motivar a los trabajadores, Herzberg sugiere hacer énfasis en
factores relacionados directamente con el trabajo como oportunidades de ascenso,

posibilidad de desarrollo personal, el reconocimiento, entre otros.
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Teoria de las Necesidades. Seglin Robbins y Judge (2009) y Ramlall (2004),
es la Teoria de McClelland (1961) que se centra en tres necesidades que son: (a)
Necesidad de logro, que se manifiesta con el impulso por sobresalir, por obtener un
logro, de luchar por el triunfo; (b) necesidad de poder, que se refiere a la necesidad de
hacer que otros se comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos;
y (c) necesidad de afiliacion, que es el deseo de tener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas.

De las tres necesidades, McClelland centro su atencion en la necesidad de
logro y sefialé que las personas se desenvuelven mejor cuando la posibilidad de
triunfar es de 0.5. Existen evidencias entre la relacion que existen entre la necesidad
de logro y el desempefio en el trabajo. En primer lugar, cuando los empleos implican
mucha responsabilidad personal, el personal se encontrara muy motivado. En segundo
lugar, los individuos con mucha necesidad de logro se interesan en lo bien que
trabajan en lo personal y no en influir en otros para que trabajen bien. Y en tercer
lugar, las necesidades de afiliacién y poder tienden a relacionarse de cerca con el
éxito gerencial (negativa y positivamente respectivamente).

Teoria del Establecimiento de Metas. Elaborada por Edwin Locke (Robbins
& Judge, 2009), propuso que las intenciones de trabajar por una meta eran una fuente
importante de la motivacion dentro de la organizacion. Esto quiere decir que es la
meta la que indica lo que debe hacerse y cuanto esfuerzo se necesita dedicar para
lograr ello. Ciertas metas especificas incrementan el desemperio; y las metas dificiles,
cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que las metas faciles.
Dicha teoria supone gue el individuo esta comprometido con la meta, por lo que

piensa y quiere alcanzar dicha meta.
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Teoria de Victor Vroom. Quien sefiala que las personas altamente motivadas
son aquellas que perciben ciertas metas o incentivos como valiosos para ellos y, a la
vez, perciben subjetivamente que la probabilidad de alcanzarlos es alta. EI modelo
supone que las elecciones realizadas por una persona entre diversas acciones se
encuentran directamente relacionadas con eventos que esperan ser realizados. Este
concepto fue traducido en un modelo matematico que nos dice que la fuerza de la
motivacion de una persona en una situacion determinada equivale al producto entre el
valor que la persona le asigna a la recompensa y la expectativa de su posible logro.

Segun esta teoria, la motivacion depende de tres factores: (a) Valencia, que es
la inclinacién y la preferencia que se tiene para recibir una recompensa; (b)
expectativa, que es la relacion entre el esfuerzo realizado y el desempefio obtenido en
la realizacion de una tarea; y (c) medios, que es la estimacidn que posee una persona
sobre la obtencidn de una recompensa, es decir, la relacion existente entre el
desempefio y la recompensa o resultado (VVroom, 1964).

En 1968, Lyman Porter y Edward Lawler presentaron un modelo basado en la
teoria de Vroom (1964), reafirmando el concepto de que el esfuerzo desplegado por
una persona esta determinado por el valor que éste le asigna a la recompensa y el
grado en que la persona percibe que su esfuerzo le conducira a alcanzar la
recompensa. Sin embargo, ambos autores consideran que el esfuerzo desplegado no
siempre conduce a un buen desempefio; y que la relacién entre la valencia y las
expectativas, por un lado, y la relacion entre el esfuerzo y el desempefio, por otro, es

mas compleja de lo que sefiala el modelo de Vroom (Porte et al, 2003).
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2.2 Aplicacion de las Teorias en el Modelo Teorico de Motivacion de Fernando
Toro

El modelo tedrico de motivacion de Fernando Toro Alvarez (1992) sintetiza
muchas de las teorias clasicas de motivacion, donde se distinguen tres dimensiones de
caracter analitico, entre las que se encuentran: dimension de las condiciones
motivacionales internas, externas, y la relacién entre ambos tipos de condiciones. Si
bien esta teoria se explica de manera amplia en el apartado del Marco Tedrico, aqui se
brinda un breve resumen de los aspectos que considera este modelo tedrico.

2.2.1 Dimension de condiciones motivacionales internas.

En donde se distinguen tres categorias de variables, que pueden ser
fisioldgicas, psicoldgicas y psico-sociales. Entre las fisiologicas se encuentran la
necesidad de alimento, oxigeno y abrigo. Entre las variables psicoldgicas se
encuentran la necesidad de seguridad, de autoestima y de autorrealizacién de la Teoria
de las Necesidades de Maslow, y la de necesidad de logro de la Teoria de McClelland.
Dentro de las variables psico-sociales, se encuentran el reconocimiento y afecto o
estima de otros, que corresponden a las necesidades sociales de la Teoria de Maslow.
También se encuentran las necesidades de poder y afiliacion de la teoria de
McClelland (Toro, 1996).

2.2.2 Dimension de las condiciones motivacionales externas.

De acuerdo al modelo de Toro (1996), comprende una categoria de variables
que incluyen eventos externos y personas o agentes, como factores intrinsecos o
motivadores; y los factores extrinsecos o higiénicos de la Teoria de Herzberg, que
estan relacionados a condiciones de trabajo que se agrupan en las siguientes
categorias: (a) Grupos de trabajo, (b) contenido del trabajo, (c) salario, (d) supervision

y (e) oportunidad de promocion.
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2.2.3 Dimension referida a las condiciones de la relacion entre lo interno y

lo externo.

En la cual Toro (1996) sefiala que las condiciones motivacionales internas
solas no determinan el comportamiento del individuo y que maltiples estudios
demuestran que el comportamiento e interés de las personas se dirigen hacia ciertas
condiciones externas, en la medida que dichas condiciones sean consistentes con lo
que desean o valoran.

2.3 Estudios sobre Motivacion Laboral en Latinoamérica

Entre los estudios de motivacién laboral que se realizaron en Latinoamérica se
revisaron aquellos que usaron como instrumento de medicion el “Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo” de Toro (1992), que esta cientificamente validado. LosS
estudios que se pueden citar es el realizado en 1995 por Luz M. Vélez de la
Universidad del Sagrado Corazén de Puerto Rico; y el de Miguel E. Martinez-Lugo,
del Centro Caribefio de Estudios Postgraduados de Puerto Rico, cuyo objetivo fue
profundizar el conocimiento sobre los patrones de motivacion que configuran a las
personas en el mundo del trabajo. Para ello se empled una muestra de 200 personas de
21 a 60 afios. Dicho estudio pudo evidenciar las diferencias del perfil motivacional
existente entre género, tipo de trabajo (académico vs. administrativo), tiempo de
servicio y funcién (Vélez & Martinez-Lugo, 1995).

Los resultados de esta investigacion sefialan que los principales factores
motivacionales internos en la muestra son: autorrealizacion, afiliacion y poder. Entre
los principales factores motivacionales externos se encuentran: contenido del trabajo,
grupo de trabajo y supervision. Entre los medios preferidos para obtener retribucion,

se encuentran: dedicacion a la tarea, aceptacion de normas y requisicion directa.
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En el 2005, Ana Marin y Maria Velazco publicaron las conclusiones de un
trabajo de investigacion realizado en la Universidad de Icesi, Colombia entre los afios
1997 y 2004, donde se empleo el “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”
(MTC) de Toro (1992) en una muestra conformada por 1,068 estudiantes de octavo,
noveno y décimo semestre de las carreras de Ingenieria de Sistemas, Administracion
de Empresas, Economia y Negocios Internacionales, Ingenieria Industrial, Ingenieria
Telematica y Disefio Industrial.

La investigacién tuvo como objetivo establecer el perfil motivacional de los
estudiantes y las particularidades de dichos perfiles diferenciados por carreras. Como
lo sefialan los autores, los resultados de la investigacion posibilitaron sensibilizar ante
la oportunidad que representa el conocimiento de las tendencias y caracteristicas de
los perfiles motivacionales de diferentes disciplinas frente a la gestion del talento
humano en las organizaciones.

En este estudio, se encontraron tres factores como los méas importantes del
perfil motivacional: (a) la dedicacién a la tarea, que se refleja en el esfuerzo e
iniciativa por el trabajo; (b) el grupo de trabajo, que se refiere a la importancia por
estar en contacto con otras personas, desarrollar actividades de grupo y aprender
continuamente de las relaciones entre las personas; y(c) la autorrealizacion, que se
refiere al desarrollo personal y optimizacion de su experiencia, conocimientos y
habilidades a través de su trabajo.

El CMT también fue empleado en una investigacion por Nibaldo Parra,
realizada en 1999 en Venezuela a un grupo de jovenes participantes que asistieron
al programa de Formacion de Técnicos Medios Industriales de la Unidad Educativa
“Dr. Manuel Acedo Mendoza”, y al Programa de Desarrollo del Aprendizaje en la

Empresa (D.A.E.), que se desarrolla en las instalaciones de la C. A. Vencemos-Planta
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Mara, de la Corporacion Vencemos-Cemex, entre 1997 y 1998. El objetivo del
estudio fue conocer la relacion entre motivacién y rendimiento laboral y académico de
dichos jovenes (Parra, 1999).

En 2001, en la Universidad Rafael Belloso Chapin de Venezuela, Nelly
Pineda de Andara realizé una investigacion sobre “Factores asociados al clima
organizacional y a la motivacion para el trabajo, en tres organizaciones diferentes”, a
una empresa de vidrios, otra bancaria y al Instituto Universitario Tecnologico,
aplicando en la muestra seleccionada el CMT de Toro (1992). El objetivo fue analizar
tres grupos importantes de motivacion: condiciones motivacionales internas, medios
preferidos para obtener retribuciones en el trabajo y las condiciones motivacionales
externas (Pineda, 2001).

En 2006, Leovany Chaparro realiz6 una investigacion sobre motivacion
laboral y clima organizacional en empresas del sector telecomunicaciones, con el
objetivo de describir y comparar los factores motivacionales y sus relaciones con el
clima laboral en empleados de dos empresas, una publica y otra privada, del sector
telecomunicaciones en Bogota. En la investigacién, también se aplicé el CMT de
Toro (1992) sobre una muestra de 60 personas. En este estudio se evidencio que no
existen diferencias significativas en la motivacion de los empleados de la empresa
privada con los de la empresa publica (Chaparro, 2006).

Otra investigacién importante que también utiliz6 como instrumento el CMT
de Fernando Toro, fue realizada en el estado de Monagas, Venezuela, con el objetivo
de caracterizar la relacion que se establece entre las condiciones motivacionales
internas y el rendimiento académico de residentes venezolanos en la especialidad de

Medicina General Integral. Especificamente, la muestra quedé conformada por 59
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residentes venezolanos que finalizaron su primer afio de especialidad en el 2006
(Batista, Hinojosa, & Géalvez, 2009).
2.4 Resumen

En el presente capitulo, se ha hecho una revision de los diferentes estudios
relacionados con la motivacion de los individuos en el trabajo. Para ello, se revisaron
diferentes teorias clésicas y modernas, entre ellas la “Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades” de Maslow (1943), quien las agrup6 en cinco jerarquias de necesidades:
(a) fisiologicas, (b) seguridad, (c) sociales, (d) estima y (e) autorrealizacion.

La otra revisada es la “Teoria X, Y”, de Douglas Mc Gregor, quien segln
Robbins y Judge (2009), planted que existen dos visiones diferentes de los seres
humanos, uno negativo, llamada Teoria X; y otro positivo, denominada Teoria Y.

También se reviso la “Teoria de Motivacion e Higiene”, creada por Frederik
Herzberg, que tiene como premisa que la relacion de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia su trabajo puede determinar el éxito o el
fracaso, pero que los factores que Ilevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes
de los que generan la insatisfaccion.

Segln Robbins y Judge (2009) y Ramlall (2004), también existe la “Teoria de
las Necesidades” de McClelland (1961), quien propuso la existencia de tres
necesidades: logro, poder y afiliacion; siendo las de mayor atencion, la de logro,
sosteniendo a su vez que los CEO deben tener una alta necesidad de poder.

También se considero la “Teoria del Establecimiento de Metas”, elaborada por
Edwin Locke, quien propuso que las intenciones de trabajar por una meta eran una
fuente importante de la motivacion para trabajar, pues ello implica esfuerzo, y que

mientras se tengan metas mas dificiles entonces se obtendran mejores desempefios
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para lograrlas pues los individuos persisten en alcanzarlas, pero se debe considerar
que esta teoria esta determinada a su vez por la cultura.

Asimismo, se reviso la “Teoria de las Expectativas” de Vroom (1964), quien
profundizo la dinamica del proceso de la motivacion, la cual destaca que las personas
altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas metas o incentivos como
valiosos para ellos vy, a la vez, perciben subjetivamente que la probabilidad de
alcanzarlos es alta. Segun dicha teoria, la motivacion depende de tres factores:
Valencia, expectativa y medios, en donde se busca definir exigencias que representen
a su vez objetivos alcanzables que implique un esfuerzo adicional, y a su vez
recompensas por logros que deberan estar alineadas con las verdaderas expectativas
de las personas.

Finalmente, se reviso el CMT de Toro (1992), que es una sintesis conceptual
de principios y elementos de las teorias de motivacion expuestas en el presente
capitulo. Este modelo tedrico dio como resultado la elaboracion del Cuestionario de
Motivacion para el Trabajo, instrumento psicol6gico que permite evidenciar el perfil
motivacional que tienen los individuos en el trabajo. En este capitulo se presenta
también los resultados de las investigaciones realizadas con dicho instrumento.

2.5 Conclusiones

Existen diversas teorias que intentan explicar los factores que afectan la
motivacion, sin embargo, en la revision de la literatura se ha observado que existen
algunas teorias que no tienen sustento empirico a pesar de que gozan de gran
popularidad, como la “Teoria de la Jerarquia de Necesidades” de Maslow (1943).

Con el correr de los afios, a favor de la investigacion sobre la motivacion se ha
observado un gran avance en las teorias que la explican como tal, las mismas que han

comenzado a analizar también su relacion con el trabajo. Asi, surgieron teorias como
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la “Teoria X, Y”, la “Teoria de las Expectativas “de Vroom, y la “Teoria del
Establecimiento de Metas”.

A partir de estas teorias también se pudo encontrar que se han hecho esfuerzos
por disefiar instrumentos de analisis de la motivacion, como lo es el Cuestionario de
Motivacion del Trabajo elaborado por Fernando Toro, el mismo que ha sido aplicado
en numerosos estudios que buscan explicar los factores motivacionales que afectan a

los trabajadores.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1 Disefio de la Investigacion

La presente investigacion utiliza el enfoque cuantitativo, porque busca a través
de la medicion numérica y el analisis estadistico identificar los principales factores
motivacionales internos y externos de los funcionarios del sector bancario peruano y
conocer la relacion entre ellos. Su alcance es descriptivo, debido a que busca describir
los factores motivacionales que influyen en la actividad laboral de la poblacion
estudiada. El estudio es de tipo no experimental-transeccional, debido a que los datos
se recolectaron en un Gnico momento en el tiempo: entre mayo y junio de 2012.
3.2 Conveniencia del Disefio

Tal como lo sefial6 Toro y Cabrera (1985), si bien existen algunos
instrumentos que evaltan aspectos motivacionales derivados de alguna teoria
motivacional particular, tales herramientas suelen ser de poca utilidad en el medio
latinoamericano por las diferencias de idiosincrasia, cultura, lenguaje, nivel de
desarrollo econdmico, social y tecnoldgico que existen entre los paises de Europa y
América del Norte, con los del tercer mundo latinoamericano. Esta es la razén por la
cual se escogio el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) como
instrumento para la presente investigacion.

El CMT ha sido disefiado y estudiado por personas que participan de la cultura
a la cual esté dirigido, ademas de que involucra en su estructura semantica, conceptos,
sentimientos y experiencias tipicas del medio laboral latinoamericano. El fundamento
teorico en el cual se apoya este cuestionario esta conformado por un esquema
conceptual que toma de un lado los aportes de teorias motivacionales relevantes y los

resultados de investigaciones empiricas; y de otro, un esquema conceptual
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desarrollado por su autor, que integra varias dimensiones analiticas para producir una

conceptualizacion que destaca el caracter dinamico del fendmeno (Toro, 1992).

3.3 Preguntas de la Investigacion

a. ¢Qué factores motivacionales internos tienen influencia en el desempefio laboral de
los funcionarios del sector bancario peruano?

b. ¢Cuales son los principales factores motivacionales externos para los funcionarios
del sector bancario?

c. ¢Cuadles son los medios que prefieren los funcionarios del sector bancario peruano
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo en funcion a los factores
motivacionales internos y externos?

3.4 Poblacién

La poblacion en la que aplicaré la presente investigacion son los funcionarios
de las cuatro principales empresas de la banca peruana que tienen la mayor

concentracion de mercado, que a diciembre de 2011 ascendian a 12,306 personas (ver

Tabla 1).

Tabla 1

Funcionarios por Empresa de Banca Mdltiple al 31 de Diciembre de 2011
Entidad Bancaria N

BBV A Banco Continental 2,664

BCP 4,619

Scotiabank 1,146

Interbank 2,179

Otros bancos 1,698

Total 12,306

Nota. Tomado de “Boletin estadistico de banca multiple”, por la SBS, 2012. Recuperado de
http://www.sbs.gob.pe/app/stats/EstadisticaBoletinEstadistico.asp?p=1#.
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3.5 Caracteristicas de la Muestra

El universo en que se aplica la investigacion son los funcionarios del sector
bancario o banca multiple de la ciudad metropolitana de Lima; es decir, trabajadores
que no ocupen posicidn directiva o de alta gerencia pero que ejerzan la
representatividad de la empresa frente al cliente, segln clasificacion de la SBS.

Para la seleccién de la muestra se aplico el método de muestreo probabilistico
estratificado, ya que la muestra se dividié de manera proporcional en funcién a la
proporcidn que representa la poblacion de cada banco estudiado (ver Tabla 2). Para
seleccionar los bancos de donde se tomd la muestra se aplico los criterios de mayor
concentracion de mercado y mayor numero de trabajadores, siendo seleccionados los
bancos: (a) Banco de Crédito del Peru, (b) Banco Continental, (c) Interbank y (d)
Banco Scotiabank que pertenecen al &rea metropolitana de la ciudad de Lima.

El instrumento que se empled para la investigacion es el CMT desarrollado por
Toro (1992). La muestra sera tomada de manera aleatoria en porcentaje representativo
segun el tamafio de la poblacion. Debido a que en la presente investigacion se van a
calcular varias proporciones, no hay formula estadistica apropiada que permita hacer
la determinacion de dicha muestra, sin embargo, con el objetivo de un acercamiento
lo mas posible a un muestreo representativo para sistematizar la investigacion, se

calculard el tamafio de la muestra con la férmula siguiente:

n=2"p(l-p)
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Para la determinacién de la muestra se ha trabajado con los siguientes
supuestos:
- Nivel de confianza de resultados (z): 95%.
- Maximo error tolerable (e): 7.5%.
- Valor estimado de la proporcion poblacional (p): 0.5.
- Donde “n”= Tamario de la muestra requerida.

Remplazando los datos, el resultado es:

n= (1.96)* (0.25) = 170.74

0.005625

Ya que para la presente investigacion se tiene una poblacién finita de 12,306
personas, menor de 100,000, esta es considerada como una poblacién pequefia; por lo

que se haré un reajuste al tamafio final de la muestra con la siguiente formula:
Ns = N
1+N/n

Remplazando datos:

ng = 10,608 =168

1+ 10,608/ 170.74

Con el tamafio de la muestra se obtuvo el niUmero de personas a entrevistar. En
funcidn a la asignacion proporcional se determind el tamafio de muestra en cada

empresa de banca multiple que involucra la investigacion.
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Tabla 2

Distribucion de la Muestra de Acuerdo a Empresa de Banca Mdltiple

Entidad Bancaria N % n
BBVA Banco Continental 2,664 25% 42
BCP 4,619 43% 73
Scotiabank 1,146 11% 18
Interbank 2,179 21% 35
Total 10,608 100% 168

Nota. Tomado de “Boletin estadistico de banca multiple”, por la SBS, 2012. Recuperado de
http://www.sbs.gob.pe/app/stats/ EstadisticaBoletinEstadistico.asp?p=1#.

3.6 Consentimiento Informado

Para la presente investigacion, se ha utilizado un formulario de
Consentimiento Informado (ver Apéndice B) para brindar a los participantes de la
muestra una clara explicacién de la naturaleza de la investigacion y su rol como
participantes. Asi como, obtener su autorizacion para emplear la informacion
proporcionada en los resultados de la investigacion.

Antes de la aplicacion del CMT en la muestra de la investigacion, se
proporciond a cada uno de los participantes el documento de Consentimiento
Informado, indicandoles que su participacion es estrictamente voluntaria, y que la
informacidn recogida sera confidencial y no se usara para ningun otro propoésito fuera
de la investigacion. Ademas, se informd que su participacion consistira en la
resolucién de un cuestionario que tomara aproximadamente 20 a 35 minutos.

3.7 Instrumentacion

El “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo” de Toro (1992) es un
instrumento psicoldgico disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores
de motivacion. Los 15 factores de motivacion de estudio en este cuestionario estan
divididos en tres partes. La primera, esta conformada por cinco grupos de items, y

cada item del grupo esta representando por un factor de motivacion. A su vez, cada
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grupo contiene cinco items. Esta parte esta disefiada para analizar un perfil de
condiciones motivacionales internas, a traves de los siguientes cinco factores: Logro,
poder, afiliacion, auto-realizacion y reconocimiento.

La segunda parte también analiza cinco grupos con cinco items cada grupo, y
se disefid para conformar un perfil de medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo. Esta parte esta representada por los siguientes cinco factores:
Dedicacion a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacion de normas y valores,
requisicion, y expectacion.

Al igual que las anteriores, la tercera parte esta conformada por veinticinco
items, distribuidos en cinco grupos y proporciona un perfil de incentivos valorados
por la persona o condiciones motivacionales externas, representadas por los siguientes
factores: Supervision, grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario y promocion.

En total, el CMT contiene 75 items que en conjunto representan 15 factores
motivacionales (ver Apéndice A). La persona encuestada debe ordenar los items de
acuerdo con la importancia que le atribuye a cada uno. En funcién de su eleccion,
debe asignar un valor entre 5 y 1 de mayor a menor importancia atribuye a cada item.
Debido a este mecanismo, se hace posible las prioridades personales reales, es decir,
al examinar los valores altos que aparecen en el perfil motivacional arrojado por la
prueba para cada encuestado revelan sus mas altos valores, sus intereses y sus
preferencias. Sin embargo, los valores mas bajos, no significan que los rechaza o
desprecia, sino simplemente que les atribuyen menos valor.

3.8 Recoleccion de Datos

La obtencidn de datos se realizo a través de la aplicacion del Cuestionario de

Motivacion para el TRanajo - CMT a funcionarios de los bancos elegidos dentro del

universo, siguiendo la guia de entrevista trabajada para la investigacion (ver Apéndice
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C). Para contactar con cada uno de ellos, se utiliz redes de contactos de amistades y

familiares.

Para la resolucién del cuestionario se buscaron lugares con adecuadas
condiciones de luz, ventilacion, temperatura y silencio. Los entrevistados fueron
ubicados en lugares comodos donde recibieron el cuestionario y la hoja de posibles
respuestas. Una vez ubicados los encuestados en sus sitios, se les solicito que
completen integramente sus datos personales en el cuadernillo del cuestionario.

Antes de empezar a resolver el cuestionario, se solicito a los entrevistados que
no respondieran las preguntas hasta tener una comprension suficiente de las
instrucciones, y que si hubiese alguna duda, ésta debia ser consultada y absuelta por el
entrevistador. El tiempo aproximado para completar todo el cuestionario fue de 20 a
30 minutos.

Cabe sefalar que a cada participante se le brind6 la siguiente explicacion:

a. Se califican grupos de cinco afirmaciones con respecto a cuestiones relacionadas
con el trabajo. Los valores serdn de 5 a 1, siendo 5 la méaxima calificacion y 1 la
minima.

b. Todas las afirmaciones de cada grupo deben calificarse. En un grupo de cinco
afirmaciones no se puede repetir ningln valor. Cada afirmacion debe tener un
namero diferente entre 5y 1.

Una vez que se concluy6 con el proceso de recoleccion de datos de la muestra,
se procedid al analisis a través de la aplicacion de pruebas estadisticas, empleando el
programa SPSS v. 19, proceso que es descrito en el siguiente capitulo.

3.9 Validez y Confiabilidad

El “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo” de Toro (1992) permite la

realizacion de un andlisis cualitativo y cuantitativo de los items de manera factorial.
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Producto de ello es que cinco versiones del cuestionario precedieron al empleado en
la presente investigacion, la misma que consigna un conjunto de mejoras y ajustes
efectuados a partir de abundantes analisis factoriales.

Para obtener la confiabilidad del instrumento, Uribe (1982) realiz6 un estudio
en el que se calcularon coeficientes de correlacion Producto- Momento de Pearson.
Como resultado de ello, entre el valor de cada item y el total de la variable, se
obtuvieron coeficientes de correlacion. Luego se calcularon las intercorrelaciones de
los diferentes factores, elevando al cuadrado el promedio de los coeficientes de
Pearson item-factor. Enseguida, se calcularon los coeficientes de confiabilidad de
cada factor con la formula de Spearman-Brown para intercorrelaciones. De esa
manera se obtuvo una confiabilidad promedio para todo el cuestionario de 0.72, que
es considerada como alta, segun se sefiala en el mismo instrumento que cita los
criterios propuestos por Guilford (1965, p. 365), donde los valores entre 0.7 y 0.9
responder a una confiabilidad alta, entre 0.40 y 0.69 a una confiabilidad media, y
entre 0.20 y 0.39 a confiabilidad baja.

En cuanto a la validez, Uribe (1982) y Uribe y Toro (1983) exploraron la
validez de construccidn del instrumento mediante el Método de Analisis Factorial.
Para determinar el nmero de factores emplearon el criterio de Scree-Test, y para
definir el valor significativo aceptable de cada carga factorial utilizaron la férmula de
Burt-Banks con rotacion octogonal (Ver Tabla 3).

Tabla 3

Factores y cargas factoriales derivados de los items del cuestionario de motivacion
para el trabajo

Factor Item Carga Variable
Factorial
l. 3 0.69 Afiliacion
8 0.55 Afiliacion
13 0.69 Afiliacion
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Factor Item Carga Variable
Factorial
20 0.59 Afiliacion
22 0.48 Afiliacion
52 0.31 Grupo de Trabajo
61 0.25 Grupo de Trabajo
74 0.44 Grupo de Trabajo
Il. 54 0.65 Salario
57 0.92 Salario
63 0.71 Salario
67 0.21 Salario
71 0.41 Salario
52 0.25 Grupo de Trabajo
59 0.33 Grupo de Trabajo
61 0.39 Grupo de Trabajo
1. 4 0.64 Auto-realizacion
6 0.81 Auto-realizacion
14 0.33 Auto-realizacion
16 0.54 Auto-realizacion
25 0.21 Auto-realizacion
66 0.22 Contenido del Trabajo
75 0.55 Contenido del Trabajo
V. 55 -0.70 Promocion
56 -0.78 Promocion
64 -0.67 Promocion
68 -0.65 Promocion
72 -0.59 Promocion
74 0.35 Grupo de Trabajo
61 0.26 Grupo de Trabajo
59 0.26 Grupo de Trabajo
V. 2 -0.51 Poder
9 -0.75 Poder
11 -0.38 Poder
17 -0.61 Poder
21 -0.51 Poder
5 0.22 Reconocimiento
10 0.37 Reconocimiento
12 0.25 Reconocimiento
18 0.35 Reconocimiento
24 0.34 Reconocimiento
VI. 1 -0.73 Logro
7 -0.69 Logro
15 -0.60 Logro
23 -0.24 Logro
5 0.59 Reconocimiento
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Factor Item Carga Variable
Factorial
10 0.60 Reconocimiento
12 0.45 Reconocimiento
VII. 51 -0.27 Supervision
60 -0.49 Supervision
65 -0.69 Supervision
69 -0.65 Supervision
73 -0.57 Supervision
72 0.50 Contenido del Trabajo
66 0.33 Contenido del Trabajo
75 0.23 Contenido del Trabajo
VIII. 29 -0.44 Requisicion
32 -0.36 Requisicion
45 -0.35 Requisicion
46 -0.26 Aceptacion Autoridad
30 0.39 Expectacion
37 0.50 Expectacion
43 0.35 Expectacion
50 0.51 Expectacion
IX. 26 0.55 Dedicacion a la tarea
27 0.61 Aceptacion Autoridad
30 -0.77 Expectacion
32 -0.21 Requisicion
X. 29 -0.35 Requisicion
32 -0.25 Requisicion
47 -0.69 Requisicion
46 0.26 Aceptacion Autoridad
XI. 42 0.58 Aceptacion Normas
44 0.59 Aceptacion Autoridad
45 -0.58 Requisicion
XII. 35 -0.47 Dedicacion a la tarea
41 -0.21 Dedicacion a la tarea
48 -0.27 Dedicacion a la tarea

Nota. Tomado de “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”, por Toro, 1992.

3.10 Resumen
La presente investigacion es de tipo cuantitativa descriptiva no experimental-
transeccional, cuya fuente de informacion es primaria. La investigacion buscara

responder a las preguntas ¢qué factores motivacionales internos y externos son los
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maés importantes para los funcionarios del sector bancario peruano?, asi como ¢cuales
son los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo por este tipo de
trabajadores?

La poblacion a investigar son los funcionarios del sector bancario o banca
multiple de la ciudad de Lima, es decir, trabajadores que no ocupen posicion directiva
o de alta gerencia, pero que si ejerzan la representatividad de la empresa frente al
cliente, segun clasificacion de la SBS. A diciembre de 2011, el total de funcionarios
de la banca peruana era de 12,306 (SBS, 2012).

Debido a la fuerte concentracion del mercado en cuatro bancos, la
investigacion solo abarca para el estudio a dichos bancos de donde se tom6 una
muestra representativa. EI método de muestreo es probabilistico estratificado, siendo
la muestra 168 funcionarios divididos en los cuatro bancos méas importantes del
sector: (a) Banco de Crédito del Pert, (b) BBVA Banco Continental, (c) Interbank y
(d) Scotiabank. Para dicha muestra, se trabajé con un nivel de confianza de 95%, un
maximo de error tolerable de 7.5%, y una proporcion poblacional de 0.5.

El instrumento empleado es el Cuestionario de Motivacién para el Trabajo
(CMT) desarrollado por Toro (1992), instrumento psicoldgico disefiado para
identificar y valorar objetivamente 15 factores de la motivacion, divididos en tres
partes. Se decidi6 escoger dicho instrumento debido a que fue disefiado para el medio
laboral latinoamericano.

El desarrollo conceptual del CMT toma por un lado los aportes de teorias
motivacionales relevantes y los resultados de investigaciones empiricas; y por otro,
considera un esquema conceptual, desarrollado por su autor, que integra varias
dimensiones analiticas para producir una conceptualizacion que destaca el caracter

dinamico del fenébmeno (Toro, 1992).
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Antes de la aplicacion del instrumento en la muestra, se procedid a entregar a
cada participante un consentimiento informado, donde se brindaba una clara
explicacion de la naturaleza de la investigacion, y su rol como participantes. Para la
aplicacion del cuestionario, se busco lugares que brindaran condiciones adecuadas.
Antes de empezar a resolver el cuestionario, a los entrevistados se les pidi6é que no
respondieran las preguntas hasta tener una comprension suficiente de las
instrucciones, y que si en algin caso tuvieran dudas, estas debian absolverlas con el
entrevistador. El tiempo aproximado para completar todo el cuestionario fue de 20 a
30 minutos.

Para medir la confiabilidad y validez del CMT, Fernando Toro recurrio al
analisis cualitativo y cuantitativo de los items mediante el analisis factorial; producto
de ello es que cinco versiones del cuestionario precedieron al empleado en la presente

investigacion.
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Capitulo 1V: Resultados

Al finalizar el trabajo de campo, se procedio a hacer la clasificacion de la
muestra, y andlisis y organizacion de los datos obtenidos en los cuestionarios, de
acuerdo con las variables que considera el “Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo” (CMT), con el objetivo de identificar los principales factores motivacionales
que influyen en el desempefio laboral de la poblacién analizada. Para ello, se realiz6
un andlisis estadistico descriptivo y de frecuencia de los datos.

Cabe precisar que todos los datos obtenidos de la muestra han sido procesados
en bloque para proteger la confidencialidad de la identidad de los entrevistados. Para
la interpretacion de los datos se ha recurrido a la conceptualizacion de los términos
operacionales de la investigacion.

4.1 Clasificacion de la Muestra y Analisis de Datos

Para la presente investigacion, se trabajo con una muestra de datos validos de
168 funcionarios del sector bancario peruano. Una primera clasificacion de la muestra
es de acuerdo a la empresa bancaria a la que pertenece (ver Tabla 2), determinandose
una participacion porcentual de acuerdo con la poblacién total de funcionarios que
tenia cada banco a diciembre de 2011. Una vez realizado el analisis de frecuencia de
los datos, se obtuvo tres clasificaciones adicionales de la muestra para la
interpretacion de los resultados, que fueron: (a) segln edad, (b) segin género y (c)
segun rango de afios de experiencia en el sector bancario.

Para la clasificacion segun la edad, se dividio a la muestra en rangos de cada
10 afios, obteniendo tres categorias (ver Tabla 3): (a) De 20 a 30 afios, (b) de 31 a 40
afios y (c) de 41 a mas. En la clasificacion por afos de experiencia se tomo como

criterio de division un lapso de cinco afios, obteniendo cuatro clasificaciones (ver
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Tabla 5): (a) de 0 a 5 afios, (b) de 6 a 10 afios, (c) de 11 a 15 afios y (d) de 16 afios a
mas.

Tabla 4

Distribucion de la Muestra por Rango de Edad, por Género y por Afios de

Experiencia en el Sector Bancario Peruano

Rango de Edad Fo %

20-30 afios 69 411
31-40 afios 83 49.4
41y méas 16 9.5
Género Fo %

Femenino 76 45.2
Masculino 92 54.8
Rango de Experiencia fo %

0-5 49 29.2
6-10 94 56.0
11-15 14 8.3
16 y mas 11 6.5
Total 168 100.0

Para el analisis descriptivo de los datos, se realizo el calculo de la media,
valores minimos y maximos, y desviacion estandar. Para hallar el puntaje asignado a
cada factor, se procedié a hacer una sumatoria de los valores asignados por los
entrevistados a los cinco items que corresponden a cada factor evaluado, y luego se
procedio al calculo de la media de acuerdo a la clasificacion de la muestra
previamente definida.

Tabla 5

Estadisticas Descriptivas de Andlisis de Datos de la Muestra

Factor motivacional . . . [?e_sv.

N Minimo Maximo Media tipica

Logro 168 8.00 23.00 14.2381 3.82904
Poder 168 8.00 25.00 15.5833 3.88212
Afiliacion 168 6.00 22.00 14.0893 3.79226
Auto-realizacion 168 6.00 25.00 14.9643 3.43963
Reconocimiento 168 9.00 25.00 16.0774 3.42935
Dedicacidn a la tarea 168 6.00 25.00 18.6964 4.16394
Aceptacion de la Autoridad 168 6.00 20.00 14.0417 2.58358
Aceptacion de Normas y 168 8.00 22.00 14.4524 2.54965

Valores

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




TESIS PUCP

l e CENTRUM
CEL7O DE NEGOCIOS

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU

Factor motivacional . . . I?qsv.

N Minimo Maximo Media tipica
Requisicion 168 9.00 23.00 15.7321 2.78893
Expectacion 168 6.00 22.00 11.9881 3.98799
Supervision 168 6.00 23.00 13.8393 3.35224
Grupo de Trabajo 168 6.00 25.00 15.5238 3.69488
Contenido del Trabajo 168 6.00 24.00 14.4583 4.62466
Salario 168 6.00 25.00 15.5774 4.77455
Promocion 168 7.00 24.00 15.6071 4.24692

Para la comparacion de los resultados entre las distintas clasificaciones de la
muestra se realiz6 una prueba de diferencia de medias con el método T de Student,
empleado en la comparacion de grupos independientes respecto a una variable

cuantitativa, que es el caso de nuestra investigacion. Para ello, los datos fueron
ingresados en el programa SPSS v. 19, donde se asumio que Hoy: Wy = Lo,

considerando una diferencia significativa de 0.05 (sig < 0.05).
4.2 Perfil Motivacional de los Funcionarios del Sector Bancario Peruano

En esta seccion se consigue el objetivo general de la investigacion que es
describir los principales factores motivacionales de los funcionarios del sector
bancario peruano que influyen en su desempefio laboral y los medios preferidos para
obtener retribuciones en el trabajo por esta poblacion, a traves de su perfil
motivacional.

En la Figura 2 se observa que en una muestra de 168 funcionarios del sector
bancario, los principales factores motivacionales internos que influyen en su
desempefio son: reconocimiento (16.1) y poder (15.6), Yy los principales factores
motivacionales externos son promocion (15.6) y salario (15.6). Asi también, se
obtuvo que dedicacion a la tarea (18.7) , es decir, demostrar empefio en el trabajo; y

requisicién (15.7), es decir, solicitar directamente lo que se cree que se merece, son
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los medios mas empleados por los funcionarios para obtener retribuciones en el

trabajo.
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12.0

Figura 2. Perfil motivacional de los funcionarios del sector bancario peruano.
4.3 Sobre los Factores Motivacionales Internos

En esta seccidn se responde a la pregunta de investigacion 1 ;Qué factores
motivacionales internos tienen influencia en el desempefio laboral de los funcionarios
del sector bancario peruano?, que corresponde al objetivo de identificar los factores
motivacionales internos mas importantes del proceso motivacional de los funcionarios
de la banca peruana.

En la Figura 3, se puede observar que de una muestra de 168 funcionarios, el
reconocimiento (16.1) es el factor motivacional interno predominante, que segun la
definicion de Toro (1996) quiere decir que los funcionarios del sector bancario
peruano tienen una alta necesidad de aceptacion y admiracion, que se dan como

respuesta al cumplimiento de una tarea. La siguiente condicién motivacional interna
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es la de poder (15.6), que es la necesidad de tener el dominio sobre las personas, y
sobre los medios que conlleva a tener el control y dominio (Toro, 1996).

Como puntaje medio se puede apreciar a la auto-realizacion (15.0), que
expresa los deseos o la realizacion de actividades que permitan a los funcionarios la
utilizacion de sus habilidades y conocimientos, y la mejora de tales capacidades y
conocimientos en el centro de trabajo.

Finalmente, aparecen con menor puntaje la condiciones motivacionales
internas de logro (14.2), que expresan la necesidad para realizar la tarea de manera
mas rapida y excepcional, y afiliacion (14.1), que se refiere a obtener y conservar las
relaciones afectivas a través de una buena amistad, trabajo en equipo, apoyo por parte
de sus compafieros, entre otros. Segun investigaciones de Fernando Toro realizadas en
empresas del sector financiero, industrial y de servicios entre 1992 y 1995, este factor
alcanzo6 también valores medios, lo que concuerda con la presente investigacion.

No obstante, en una investigacion sobre el perfil del gerente exitoso (Toro,
1995), realizada en una empresa del sector financiero, el logro aparecié como un
factor predominante, en comparacion con los otros factores. Ello evidencia que el

logro es un requisito importante en el éxito gerencial.
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Figura 3. Perfil motivacional de factores internos de los funcionarios del sector
bancario peruano.
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luego de la aplicacion de la prueba T-Student, se encontraron diferencias significativas

solo en los factores de auto-realizacion, en la comparacion de los funcionarios del

BCP y del BBVA Banco Continental; y de poder, en la comparacion por rangos de

edad y afos de experiencia (ver tabla 6).

Tabla 6

Comparaciones Multiples en Factores Motivacionales Internos

Intervalo de
Factores . Diferencia Error . confianza al 95%
internos Categorias comparadas de medias Tipico t Sig. Limite  Limite
inferior  superior
Auto- BCP BBVA 1.8891 64897 1.889 .021 .2047 3.5735
realizacion Continental
Poder 31-40 afios de  20-30 afios de 2.0885 .60820 2.089 .002 6501  3.5269
edad edad
Poder 41y més afios  20-30 afios de 3.0516 1.0359 3.052 .010 6017  5.5015
de edad edad
Poder 11 - 15 afios 0- 5 afios de 4.1939 1.1350 4.194 .002 1.2479 7.1399
de experiencia
experiencia
Poder 11-15 afiosde  06-10 afios de 3.0897 1.0729 3.090 .023 3047  5.8746
experiencia experiencia

En la Figura 4, se puede apreciar los puntajes obtenidos por los factores
internos en funcion a la distribucion por bancos. Se observa que en el caso del BCP, el
reconocimiento (16.5) obtuvo el mayor puntaje, seguido de auto-realizacion (15.7).
Lo que demuestra que los funcionarios de esta entidad estan enfocados en realizar
actividades de acuerdo a sus conocimientos y capacidades, con la finalidad de que las
otras personas reconozcan y acepten esos conocimientos y capacidades.

En el caso del BBVA, poder (15.9) y logro (15.3) obtuvieron el primer y
segundo lugar, respectivamente. Esto podria significar que dicho grupo se caracteriza
por idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados y obtener éxito en los problemas dificiles, con la finalidad de

ejercer dominio, control o influencia sobre las personas y sobre los medios que
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permitan adquirir o mantener el control. En el caso del Interbank, destacan el
reconocimiento (16.6) y poder (15.8) como factores predominantes; y en el

Scotiabank, poder (17.1) y auto-realizacion (16.1).
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Figura 4.Perfil motivacional de factores internos de los funcionarios por empresa de
banca maltiple.

Respecto a la Figura 5, se puede visualizar que dependiendo de la edad
predominan ciertos factores. En el primer rango de 20-30 afios estan la necesidad de
reconocimiento (16.8) y auto-realizacién (15.0), luego, en el segundo y tercer rango
aparece poder (14.3) con la mayor puntuacion, seguido de reconocimiento (16.8). Lo
que demuestra que en determinada edad el perfil motivacional se basa en ocupar
posiciones de mando para tener personas a cargo a las cuales puedan corregir o

estimular su rendimiento.
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Figura 5.Perfil motivacional de factores internos por rango de edad de los
funcionarios del sector bancario peruano.

Con respecto a la Figura 6, se puede observar que en ambos géneros el factor
reconocimiento (16.1) obtiene mayor puntaje. Luego, en el género femenino se
visualiza la necesidad de auto-realizacion (15.3) como segundo factor motivacional, a
diferencia de la poblacion masculina que se caracteriza por la necesidad de poder
(16.0), sin embargo en las comparaciones entre ambos grupos de dichos factores no se

encontraron diferencias significativas (ver Tabla 6).
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Figura 6.Perfil motivacional de factores internos por género de los funcionarios del
sector bancario peruano.

En la Figura 7, se observa que a mayores afios de experiencia, mayor es la
puntuacion en el factor de poder (17.0); y que a menor experiencia predomina el
factor de reconocimiento (16.8), lo que podria interpretarse como una busqueda de

demostrar y de dar a conocer las habilidades y conocimientos.
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Figura 7. Perfil motivacional de factores internos por afios de experiencia de los
funcionarios del sector bancario peruano.
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4.4 Sobre los Factores Motivacionales Externos

En esta seccidn se responde a la pregunta de investigacion 2 ¢ Cuales son los
principales factores motivacionales externos para los funcionarios del sector
bancario?, que corresponde al objetivo de identificar los principales factores
motivacionales externos de dicha poblacion.

Como se puede apreciar en la Figura 8, los factores motivacionales externos
que tienen mayor influencia en el desempefio de los funcionarios del sector bancario
peruano son salario (15.6) y promocién (15.6). De acuerdo con Toro (1996), el
interés por la promocion se define como el interés que tiene una persona de conocer la
posibilidad de tener mayor rango jerarquico dentro de la organizacién, y el interés por
el salario es la valoracion que hace la persona de las retribuciones econémicas que
obtiene por su trabajo en funcidn a sus necesidades demandadas.

Estos resultados coinciden con Toro (1996), quien encontro en estudios
previos evidencias que el factor de interés por la promocidn correlaciona de manera
negativa con los factores de logro y afiliacion. Esto se puede explicar porque las
personas tienen la concepcion de que el éxito no puede obtenerse de manera asociada,
sino que es una experiencia individual. En relacion al interés por el salario, Toro
(1996) sefiald que este factor podria explicarse en personas que muestran una

tendencia media a ser desconfiadas y con una alta actitud critica.
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Figura 8. Perfil motivacional de factores externos de funcionarios del sector bancario
peruano.

Cabe sefialar, que en el analisis comparativo de las distintas clasificaciones de
la muestra se encontrd diferencias significativas en el factor grupo de trabajo, en la
comparacion por rangos de edad, y en supervisién en la comparacion por género, a
diferencia de los factores internos donde no se encontro diferencias significativas en
la comparacion de estos dos Ultimos grupos.

Tabla 7

Comparaciones Mdltiples en Factores Motivacionales Externos

Intervalo de
Diferencia Error t Sig confianza al 95%
de medias  Tipico ' Limite  Limite
inferior  superior

Factores internos Categorias comparadas

Grupo de Trabajo 41afiosy  20-30 afios 2.61413 1.0091 2.614 .028 2276 5.0006

mas

Grupo de Trabajo 41 afiosy  31-40 afos 2.58584 0.9929 2.586  .027 2375 4.9342
mas

Supervision Femenino  Masculino 1.03833 0.5149 2.016 .045 .0405  2.0362

En la clasificacion que se hace por empresa de banca maltiple (ver Figura 9),
se evidencia gue los funcionarios del BBVA tienen un mayor interés por el salario

(16.7) que los otros grupos, o mismo que para los funcionarios del BCP el interés por
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la promocion (16.2) es el factor motivacional externo mas importante. En el caso de
los funcionarios del Scotiabank se encontrd que el interés por la promocion (15.9) y
por el grupo de trabajo (15.9) obtuvieron el mismo puntaje, lo que podria explicarse
porque a las personas les interesa mucho el grupo de trabajo al cual pertenecen para
obtener una promocion, ya que sin un grupo de referencia no se podria hacer una
diferencia de rango jerarquico. Cabe precisar que el interés por el grupo de trabajo
debe entenderse como interés por los beneficios que le confiere el grupo y no por las

personas que lo conforman.
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Figura 9. Perfil motivacional de factores externos por empresa de banca multiple de
los funcionarios del sector bancario peruano.

En la Figura 10, donde se presentan los resultados por rango de edad, se
evidencia que el interés por el grupo de trabajo (17.9) suele ser mas importante a una
mayor edad, lo cual puede explicarse como en el caso anterior, por el interés que
tienen las personas en obtener beneficios de un grupo; es decir, lo ven como un medio

para obtener recompensas personales. Este resultado coincide con una investigacion
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realizada por Toro en 1992, donde las personas entre 46 y 60 afios alcanzaron un valor
mas alto en este factor.

Sobre el factor interés por el salario se evidencia que conforme avanza la edad
tiene una ligera disminucion en su puntuacion, lo que podria explicarse porque las
personas con mayor edad dan por descontado el hecho de un buen pago salarial por
sus afios de experiencia, por lo que otros factores cobran mayor importancia.

En el grupo de 31 a 40 afios, se evidencia un mayor interés por la promocion
(15.9), lo cual podria ir en relacion al interés que tiene este grupo por centros
laborales que les permitan crecer rapido en una organizacién debido a su edad, ya que
sienten que cuentan con la experiencia requerida. En el grupo de 20 a 30 afios destaca
que el factor supervision (14.0) muestra una ligera mayor puntuacion al obtenido en
los otros grupos de edad, lo que significa que este grupo tiene mayor interés por la
consideracion y retroalimentacién que le pueden dar las personas que tienen autoridad

sobre ellos.
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Figura 10. Perfil motivacional de factores externos por rango de edad de los
funcionarios del sector bancario peruano.
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En la Figura 11, que clasifica la muestra por genero, puede destacarse que las
mujeres tienen una mayor puntuacion en el factor salario (15.8); sin embargo, no se
encontraron estudios previos que avalen las razones de esta diferencia. Cabe sefialar
que supervision fue el unico factor donde se encontré diferencias significativas entre

ambos géneros, donde las mujeres puntuaron mas alto que los valores.
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Figura 11. Perfil motivacional de factores externos por género de los funcionarios del
sector bancario peruano.
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Figura 12. Perfil motivacional de factores externos por rango de afios de experiencia
de los funcionarios del sector bancario peruano.
4.5 Sobre los Medios Preferidos para Obtener Retribuciones

Aqui se responde a la pregunta de investigacion 3, ¢ Cuales son los medios que
prefieren los funcionarios del sector bancario peruano para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo en funcién a los factores motivacionales internos y externos?
que corresponde al objetivo de enumerar los medios preferidos por los funcionarios
del sector bancario peruano para obtener retribuciones en el trabajo.

Como se puede apreciar en la Figural3, los medios preferidos que tienen
mayor influencia en el desempefio de los funcionarios del sector bancario peruano son
dedicacion a la tarea (18.7) y requisicion (15.7). De acuerdo con Toro (1992), la
dedicacion a la tarea consiste en la dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa, en la
disposicion a realizar el trabajo con responsabilidad y calidad, con el convencimiento

de que actuar asi es un medio eficaz para obtener diversos tipos de beneficios del
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trabajo. De igual manera, Toro (1996) sefiald que esta es la variable mas
representativa de las preferencias laborales halladas en las muestras colombianas,
como estrategia para alcanzar retribuciones deseadas en el trabajo.

Por otro lado, Toro (1992) conceptualiza la requisicion como aquellos modos
de actuacion dirigidos a obtener retribuciones influenciando en forma directa a traves
de persuasion, negociacion o solicitud directa, a quien pueda concederlas. Esta es una
opcion legitima que puede aplicarse de manera separada o0 en asociacion con otras,
como la dedicacion a la tarea.

Si bien en el presente estudio realizado se observa la requisicion como la
segunda variable mas importante, otros estudios (Toro, 1996) sefialan que dicha

variable alcanza puntuaciones medias, ocupando un cuarto lugar de cinco variables

evaluadas.
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Figura 13. Medios mas utilizados por los funcionarios del sector bancario peruano
para obtener retribuciones en el trabajo.
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Como se observa en la Tabla 8, en la comparacion realizada con la prueba T-
Student de los diferentes grupos segun la clasificacion de la muestra, sélo se encontrd
diferencias significativas en dos medios: requisicion entre el género femenino y
masculino (.001), y dedicacion a la tarea entre los grupos de edad 31 — 40 afios y 41
afios a mas (.028).

Tabla 8

Comparaciones Mdltiples en Medios para Obtener Retribuciones

Intervalo de
. Diferencia Error . Confianza al 95%
Factores externos Categorias comparadas de medias tipico t Sig. Limite Limite
inferior  superior
Requisicion Femenino Masculino 1.4502 4187  3.463 .001 .61732  2.28314
Dedicacion a la 41 afios y 31-40 afios 2.8968 1.1166 2.897 .028 .2561 5.5376
tarea mas de edad

En la clasificacion que se hace por empresa de banca multiple (ver Figura 14),
se evidencia que el factor mas empleado por los funcionarios de todas las empresas de
banca multiple para obtener retribuciones es la dedicacion a la tarea (18.7). Sin
embargo, este factor obtiene un mayor puntaje en los funcionarios del BCP (19.5), y
un menor puntaje en los del BBVA (17.7).

En los resultados por rango de edad (ver Figura 15), se evidencia que el factor
de dedicacion a la tarea también resulté el preferido para obtener retribuciones en
todas las clasificaciones de la muestra. El segundo factor de importancia en todos los
grupos es la requisicion; sin embargo, no es posible identificar una tendencia en
relacion con el rango de edad, a diferencia de estudios realizados por Toro en 1983,
que encontraron una tendencia a la disminucion del puntaje a medida que la variable

edad va incrementandose.
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En el caso de la clasificacion por género (ver Figura 16), también la
dedicacion a la tarea continta siendo el factor mas empleado por ambos grupos,
presentando resultados similares para los hombres y las mujeres, hecho que reafirma
los estudios realizados por Toro y Cabrera (1985), y por Toro (1983), donde no se ha
encontrado diferencias significativas entre la puntuacion obtenida por hombres y
mujeres. En conclusion, diversos estudios que examinaron la dedicacion a la tarea
fueron consistentes en registrar la ausencia de diferencias entre géneros.

El segundo factor de importancia es la requisicion para ambos grupos, al igual
que en la clasificacion anterior por rango de edad. Este factor es més alto en las
mujeres (16.5), lo que coincide con otras investigaciones de Toro en 1992 y 1993, en
donde se encontrd que las mujeres aventajaron significativamente a los hombres.

Ello se entenderia por el hecho de que en los ultimos afios las mujeres estan
tomando nuevos roles en el mundo empresarial, ocupando posiciones antes
desempefiadas por lo varones, y por ello sienten la necesidad de legitimar dicho poder
y han estimulado algunos patrones de lucha que se manifiestan entre otros, en la
requisicion. Todo lo anterior evidencia una clara tendencia de las mujeres a ser mas
proclives a la requisicion que los hombres.

En la clasificacion segun afios de experiencia en el sector (ver Figura 17), se
evidencia la misma tendencia en donde los factores de dedicacién a la tarea y
requisicion son los medios mas empleados por los funcionarios para obtener

retribuciones en el trabajo en todos los rangos.
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4.6 Resumen

El presente capitulo corresponde al andlisis de los resultados obtenidos a
través del “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo” (CMT), con el objetivo de
identificar los principales factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral de la poblacion analizada, conformada por 168 funcionarios del sector
bancario peruano segun: (a) la empresa bancaria a la que corresponden, (b) el rango
de edad, (c) el género, y (d) el rango de afios de experiencia en el sector bancario.

De acuerdo al analisis estadistico, se obtuvo que los principales factores
motivacionales internos que influyen en el desempefio de los funcionario del sector
bancario peruano son el reconocimiento y poder, los principales factores
motivacionales externos son interés por la promocién y salario, y los medios
preferidos para la obtencién de resultados son la dedicacion a la tarea y la
requisicion.

Con respecto a los factores motivacionales internos de logro, poder, afiliacion,
autorrealizacién y reconocimiento, luego de la aplicacion de la prueba T-Student, se
encontraron diferencias significativas solo en los factores de auto-realizacion, en la
comparacion de los funcionarios del BCP y del BBVA Continental, y de poder, en la
comparacion por rangos de edad y afios de experiencia. También se observa que el
factor méas importante en los bancos Interbank y BCP es el reconocimiento, y en los
bancos BBVA Banco Continental y Scotiabank es el poder.

Respecto a las edades, se observa que para funcionarios pertenecientes al
primer rango entre 20 y 30 afios el principal factor motivacional es el reconocimiento;
sin embargo, conforme aumenta la edad del funcionario, es decir, en los dos
siguientes rangos de 31 a 40 afios, y de 41 a mas afos de edad, cambia el factor

preferido a poder.
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Con respecto a la distribucion de la muestra por género, se observa que para el
femenino y masculino el principal factor interno es el reconocimiento, donde no se
encontré diferencias significativas luego de la aplicacion de la prueba T de Student.
Asimismo, se analiz6 la distribucién de la muestra por afios de experiencia, en donde
se observo que en los dos primeros rangos de 0 a 5 afios y de 6 a 10 afios de
experiencia, respectivamente, el factor preferido por los funcionarios es el
reconocimiento, sin embargo, conforme aumentan los afios de experiencia, es decir,
en los dos rangos posteriores de 11 a 15 afos y de 16 a mas afios de experiencia, el
factor preferido cambia a poder.

Con respecto a los factores motivacionales externos de supervision, grupo de
trabajo, contenido del trabajo, salario y promocién, de acuerdo a la distribucion de la
muestra por empresa bancaria a la cual pertenece el funcionario, se observa que el
factor externo preferido en el banco BCP es la promocién; en los bancos Interbank y
BBVA Banco Continental es el salario, y en el Scotiabank son el grupo de trabajo y
la promocion.

Sin embargo, solo se encontr6 diferencias significativas en el factor grupo de
trabajo, en la comparacién por rangos de edad, y en supervision en la comparacion
por género, a diferencia de los factores internos donde no se encontrd diferencias
significativas en la comparacion de estos dos ultimos grupos.

Con respecto a la distribucion de la muestra por rango de edades, se pudo
observar que para funcionarios pertenecientes al primer rango entre 20 y 30 afios de
edad el principal factor motivacional externo es el salario, en el siguiente rango de 31
a 40 afios de edad es la promocion, y en el tercer rango conformado por funcionarios
de 41 a mas afios de edad es el grupo de trabajo. Con respecto a la distribucion de la

muestra por genero, se observa que para el femenino el principal factor externo es el
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salario, y para el masculino el principal factor externo es el grupo de trabajo, sin
embargo no se encontro diferencias en estos factores con el analisis de la prueba del
T-Student para ambos géneros.

En la distribucion de la muestra por afios de experiencia, se observo que en el
primer rango de 0 a 5 afios el factor externo motivacional mas importante es el
salario, y para funcionarios de 6 a 10 afios de experiencia es la promocién; sin
embargo, conforme aumentan los afios de experiencia, es decir, en los dos rangos
posteriores de 11 a 15 afios y de 16 a mas, el factor externo méas importante cambia a
grupo de trabajo.

Con respecto a los medios preferidos para obtener retribuciones como
dedicacion a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacion de normas y valores,
requisicion y expectacion, solo se encontro diferencias significativas en la
comparacion por grupos en dos factores: requisicion, entre femenino y masculino, y
dedicacion a la tarea, entre los rangos de edad de 30 — 40 afios y 41 afios a mas. Se
encontrd ademas que para todos los grupos de la muestra, el medio preferido de los
funcionarios para obtener retribuciones es la dedicacion a la tarea, y una tendencia

similar ocurre en el segundo medio preferido que es la requisicion.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

Luego de realizar el analisis de los resultados obtenidos en la presente
investigacion en funcion al marco tedrico, se concluye que los principales factores
motivacionales internos que influyen en el desempefio de los funcionarios del sector
bancario peruano son el poder y el reconocimiento. En esta dimension de factores, se
puede observar que se hallé6 un mayor nimero de diferencias significativas en la
comparacion segun clasificaciones de la muestra, principalmente en el factor poder, a
diferencia de los factores externos y medios en donde se hallé pocas diferencias
significativas.

También se concluye que los factores motivacionales externos relevantes
manifestados por los funcionarios del sector bancario peruano son la promocién y el
salario. En relacion a los medios preferidos por los funcionarios del sector bancario
peruano para obtener retribuciones en el trabajo, los resultados evidencian que la
dedicacion a la tarea y requisicion son los mas relevantes.

Por lo expuesto, se exponen las conclusiones obtenidas segun las
clasificaciones identificadas para la muestra:

e Por bancos: Se concluye que solo hay diferencias significativas en el factor auto-
realizacién entre los funcionarios del BBVA Banco Continental y del BCP. Para
los funcionarios del Banco de Crédito del Per, los factores motivacionales
internos mas importante son reconocimiento y auto-realizacion; para el BBVA
Banco Continental son poder y logro; para el Interbank son reconocimiento y

poder; y para el Scotiabank son poder y auto-realizacion.
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En relacion con los factores externos, especial atencién recibe el factor salario
para el caso de los funcionarios del BBVA Banco Continental que obtuvo 16.7,
cuyo resultado destaca del promedio (15.6) de otros bancos.

Segun rango de edad: En cuanto a los factores internos, poder muestra diferencias
significativas entre los funcionarios de 20 a 30 afios versus los de 31 a 40 afios y
asi mismo, los de 20 a 30 afios versus los de 41 a mas. Respecto a los factores
externos, se encontré que el factor grupo de trabajo muestra diferencias entre los
rangos de 20 a 40 afios versus los de 41 a mas. En relacion con los medios
preferidos, dedicacion a la tarea presenta diferencias significativas entre los
funcionarios de 31 - 40 afios con los de 41 a mas.

Los factores motivacionales internos con mayor puntaje en el rango de edad de
20- 30 afios son reconocimiento y auto-realizacion; en el de 31-40 afios aparecen
poder y reconocimiento; y, finalmente, de 41 a mas poder y logro.

Segun género: Se concluye que existen muchas similitudes en el perfil
motivacional de ambos géneros, ya que de los 15 factores evaluados solo se
encontraron diferencias significativas en dos factores, en Requisicion y
Supervision.

Sobre los factores motivacionales internos por género se encontré que para el
caso masculino los de mayor puntuacion son reconocimiento y poder; y en el
femenino, reconocimiento y auto-realizacion.

Sobre los medios preferidos para obtener retribucion, se obtuvo diferencias
significativas en el factor requisicion, donde se evidencia una clara tendencia de
las mujeres a ser mas requisitivas que los varones, lo que coincide con otras
investigaciones (Toro, 1993), en donde se encontrd que las mujeres aventajaron

significativamente a los hombres en este factor.
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e Segun afos de experiencia: En relacion a esta clasificacion, se concluye que solo
hay diferencias significativas en el factor motivacional interno poder entre los
funcionario de 0 — 5 afios y de 11 — 15 afios, asi como entre los funcionarios de 6 —
10 afios y 11 — 15 afos.

Los factores motivacionales internos predominantes de 0 a 5 afios fueron
reconocimiento, logro y auto-realizacion; de 6 a 10 afios, reconocimiento y poder;
de 11 a 15 afios, poder y logro; y, finalmente, de 16 a mas, poder y
reconocimiento.

En la clasificacion por afios de experiencia sobre los factores externos, se
concluye que el factor grupo de trabajo cobra mayor importancia en los rangos
superiores, sin embargo, el salario es el factor de mayor importancia para el grupo
de menor experiencia.

No se encontraron diferencias significativas en los factores motivacionales
externos ni en los medios preferidos para obtener retribuciones en las
comparaciones por afios de experiencia en el sector.

5.2 Recomendaciones

De acuerdo con los resultados encontrados en la presente investigacion, se

exponen recomendaciones clasificadas en dos grupos.

De orden préctico

1. Considerar para el disefio de planes de incentivos dirigidos a la poblacion
estudiada los factores externos identificados como salario y promocion; asi como,
trabajar sistemas de compensaciones que apunten al reconocimiento y que les
permitan mejorar su posicion jerarquica dentro de la organizacién, ya que tienen

una motivacion muy fuerte por el poder.
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2. En el disefio de planes de incentivos, se sugiere trabajar sistemas diferenciados por
grupos de edad y afios de experiencia en el sector, no siendo necesario considerar
la variable género, ya que no se encontraron diferencias significativas en ella
dentro de los perfiles motivacionales de ambos géneros.

3. Para la retribucion de beneficios de los empleados del sector bancario peruano, se
recomienda tomar como criterios el empefio dedicado a la ejecucion de funciones,
y la capacidad y habilidades personales de los funcionarios; es decir, acceder a
estas retribuciones por el mérito propio y el esfuerzo dedicado al trabajo, ya que el
factor Dedicacion a la Tarea como medio para obtener retribuciones fue el que
mas destaco dentro de dicha dimension.

De orden académico

4. Ante los pocos antecedentes encontrados en el tema, se recomienda ampliar la
investigacion cientifica sobre el perfil motivacional en el campo laboral en
empresas en el Perd, ya que ello permitira tener una mejor gestion del capital
humano de sus organizaciones para, a su vez, obtener un mejor desempefio.

5. Con el objetivo de profundizar los resultados encontrados en la presente
investigacion, se recomienda realizar estudios de tipo longitudinal con la misma
poblacion con el fin de identificar cambios en el tiempo.

6. Con la finalidad de identificar diferencias en el perfil motivacional de los
funcionarios del sector bancario de Lima y otras regiones, se recomienda ampliar
la muestra a ciudades en las que sus caracteristicas culturales pudieran influir en
los resultados a obtenerse.

7. Hacer una validacion local del instrumento de investigacion (CMT) a través de una
prueba piloto que permita confirmar su pleno entendimiento en el medio laboral

peruano.
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Apéndice A: Cuestionario de Motivacion para el Trabajo
Cuadernillo de items
Instrucciones Generales

Este cuestionario tiene por objeto recoger una idea general sobre aquellos
aspectos del trabajo que son de interés para usted y sobre las acciones que esta
dispuesto a realizar para conseguirlos. Todas las respuestas dadas por usted son
importantes para comprender sus intereses en el trabajo. Por tanto, no hay respuestas
buenas ni malas. Lo Unico que cuenta es su veracidad.

Esta encuesta esta dividida en tres partes, cada una con sus respectivas
instrucciones iniciales. Léalas con atencion y no comience a responder hasta cuando
esté seguro de haberlas comprendido.

Responda todos y cada uno de los puntos, pero no les dedique demasiado
tiempo. Responda con rapidez y de la manera méas veras y espontanea.

Primera parte:

En esta parte usted encontrara varios grupos de afirmaciones que representan
deseos o0 aspiraciones relacionadas con el trabajo. Lea las afirmaciones de cada grupo
y ordénelas segun la importancia que cada una tiene para usted, comenzando por la
mas importante y terminando con la de menor importancia. Una vez decidido el
orden, asignele el nimero cinco (5) a la que consider6 mas importante, el nimero (4)
a la que consider6 en segundo lugar y continde en orden descendente hasta asignarle
uno (1) a la que considerd de menor importancia.

Una vez ordenadas las cinco afirmaciones, observe la letra que precede a cada
una de ellas. Ubiquelas en la Hoja de Respuestas segun el numero al que pertenece.
Escriba el nimero de orden que le dio a cada afirmacion, en el circulo que esta frente

al nimero y letra correspondientes.
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Ejemplo:
0. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
a. Dirigir personal.
b. Ser estimado.
c. Tener amistades.
d. Ser elogiado.
e. Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer.
En la Hoja de Respuestas usted anotara su ordenamiento (5, 1, 4, 2, 3), asi:
0. a(b)
b (1)
c(4)
d(2)
e (3)
ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER.
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO.
HAGA SUS MARCAS EN LAS HOJAS DE RESPUESTAS.
1. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
a. Saber que reconocen mis conocimientos y capacidades.
b. Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.
c. Saber que otras personas me aprecian.
d. Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la
calidad de los resultados.
e. Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades.

2. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
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a. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.
b. Mantener una relacion cordial con los compafieros de trabajo.
c. Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas
con el trabajo.
d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y que puedo.
e. Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles en el
trabajo.
3. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su
rendimiento.
b. Llegar a sentir aprecio y estimacién por las otras personas.
c. Darme cuenta de que perfecciona mis conocimientos.
d. Ser mejor en el trabajo que el comdn de las personas.
e. Que mis compafieros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo
COMO persona.
4. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
a. Contar con la compafiia y el apoyo de los compafieros de trabajo.
b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.
c. Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas
relacionados con el trabajo.
d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacion.
e. Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.
5. La mayor satisfaccion que deseo obtener en el trabajo es:
a. Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.

b. Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente.
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c. Que las otras personas acepten mis méritos.

d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

e. Poder aplicar los conocimientos que poseo.
Segunda parte:

Aqui encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con los medios
maés efectivos para alcanzar ciertos beneficios en el trabajo. Cada grupo esta
encabezado por una frase que muestra una situacion de trabajo deseada. En seguida se
encuentran cinco frases que describen acciones que una persona puede realizar para
lograr la situacion deseada. Ubique las cinco acciones segun el orden de importancia
en que usted esta dispuesto a realizarlas. Asignele cinco (5) a la que realizaria en
primer lugar, el nimero cuatro (4) a la que llevaria a cabo en segundo término y
continde en orden descendente hasta darle el valor uno (1), a la que solamente
realizaria en un caso extremo.

Una vez ordenadas las acciones, observe la letra que precede a cada una.
Ubiquela en la Hoja de Respuestas y escriba, en el circulo correspondiente, el nimero
de orden que le dio.

Ejemplo:
0. El medio mas efectivo para conseguir una mejora salarial es:
a. Cumplir con el horario de trabajo.
b. Colaborar con los comparfieros.
c. Solicitarlo directamente al jefe.
d. Cuidar los equipos e implementos de la empresa.
e. Vincularme a un grupo de presion.
Si usted dio a las afirmaciones el orden 1, 4, 2, 3, 5, en la Hoja de Respuestas

escribiria asi:
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0.a(l)
b (4)
c(2
d(3)
e (5)
ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER.
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO.
HAGA SUS MARCAS EN LAS HOJAS DE RESPUESTAS.
6. Usualmente el medio mas efectivo para obtener un trato justo y considerado por
parte del jefe es:
a. Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas
y dafios.
b. Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado, cuando sea necesario.
c. Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo.
d. Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.
e. Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.
7. El medio mas efectivo para tener un trabajo verdaderamente interesante es:
a. Ponerle empefio e imaginacion.
b. Solicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien
a mis capacidades o que me interese.
c. Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.
d. Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad.
e. Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el

jefe lo solicite.
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8. Usualmente, el medio mas efectivo para obtener aumentos de sueldo y mejores
beneficios econdmicos es:
a. Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello.
b. Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.
c. Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo.
d. Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.
e. Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun sus
posibilidades.
9. El medio mas efectivo para obtener un ascenso en el trabajo es:
a. Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa.
b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.
c. Convencer al jefe, no solo con palabras sino con rendimiento, de los méritos y
capacidades con que cuento.
d. Darle tiempo a la empresa para que se cuenta de mis conocimientos y
capacidades.

e. Dar colaboracién y apoyo a las decisiones del jefe inmediato donde uno trabaja.

10. El medio mas eficaz para poderse integrar a un grupo de trabajo es:
a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.
b. Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas y
beneficios para el bien de todos.
c. Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargo.
d. Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en
cuenta.

e. Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.
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Tercera parte:

Aqui también encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con
aspectos diferentes del trabajo. Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas y
ordénelas segln la importancia que les concede. Asignele el niamero cinco (5) a la que
consider6 mas importante, el nimero cuatro (4) a la que asignd el segundo lugar y
continde en orden descendente hasta darle (1), a la que encontrd de menor
importancia.

Una vez ordenadas las afirmaciones, observe la letra que corresponde a cada
una, ubiquela en la Hoja de Respuestas y escriba en el circulo el valor que le asigné.
Ejemplo:

0. Lo méas importante para mi en el trabajo es:

a. Viajar a otros sitios como parte de mi trabajo.

b. Supervisar a un gran nimero de personas.

c. Recibir elogios por contribuciones importantes en el trabajo.

d. Ganar mucho dinero.

e. Tener un puesto que me haga sentir competente y habil.
Si usted asigno los valores 3, 5, 1, 2, 4, en la Hoja de Respuestas marcara:
0. a(3)

b (5)

c(1)

d(2)

e (4)

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A
RESPONDER.

NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




CEN'GIO DE NEGOCIOS

TESIS PUCP T l e CENTRUM

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU

HAGA SUS MARCAS EN LAS HOJAS DE RESPUESTAS.
11. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
a. Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente.
b. Ganar buenos auxilios econdmicos y buenas prestaciones extralegales para mi
beneficio y el de mi familia.
c. Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.
d. Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir
resultados conjuntos que beneficien a todos.
e. Poder experimentar interés y motivacion para mis tareas.
12. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
a. Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades
y las de mi familia.
b. Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.
c. Poderme integrar a un equipo con gente dinamica.
d. Que mi jefe evalle mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y
justa.
e. Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente
interesantes.
13. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
a. Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan
en mi ocupacion.
b. Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.
c. Tener un jefe que me haga conocer los resultados de mi trabajo.
d. Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad.

e. Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes.
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14. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
a. Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y experiencia.
b. Saber que periddicamente puedo recibir aumentos salariales.
c. Llevar a cabo actividades variadas y de interés que eviten la rutina y la
monotonia.
d. Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi
ocupacion.
e. Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.
15. Lo mas importante para mi en el trabajo es:
a. Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y
utilidad.
b. Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.
c. Tener un jefe que, antes de exigir, me apoye y motive.
d. Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las tareas.

e. Tener ascensos que den a conocer que tiene en cuenta mis capacidades.
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Apéndice B: Consentimiento Informado

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por un
grupo de alumnos de la Escuela de Negocios CENTRUM de la Pontificia Universidad
Catdlica del Pert. He sido informado (a) de que el objetivo de esta investigacion es
analizar los factores motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano
que influyen en su conducta laboral, como estudio de Tesis para optar por el Grado
de Magister en Administracion Estratégica de Empresas.

He sido informado (a) que mi participacion consistira en la resolucion de un
cuestionario que me tomara resolver alrededor de 20 a 35 minutos. Me han indicado
también que la informacion que provea es estrictamente confidencial y no sera usada

para ningun otro propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento.

Nombre:

Fecha:
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Apéndice C: Protocolo de Aplicacion de Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo
1. Presentacion:

Estimado sefior (a), somos un grupo de alumnos de la Escuela de Negocios
CENTRUM de la Pontificia Universidad Catolica del Per que nos encontramos
desarrollando un estudio sobre los factores motivacionales de los funcionarios del
sector bancario peruano para optar el grado de magister en Administracion Estratégica
de Empresas.

2. Abordaje:

Conociendo que usted es funcionario de una empresa bancaria peruana, le
agradeceremos que pueda brindarnos unos minutos de su tiempo para resolver el
cuestionario que a continuacion le mostramos.

3. Aceptacion formal:

Antes de empezar a resolver es importante que lea y acepte el documento de
Consentimiento Informado, donde se muestra detalles sobre el estudio y su
participacion. En caso tuviera alguna consulta sobre el uso de la informacion que nos
proporcionard, le agradeceremos formularla.

4. Resolucién del cuestionario:

Antes de comenzar a resolver el cuestionario, le agradeceremos que lea
detenidamente sus instrucciones. En caso de consultas, estaré atento para brindarle
respuestas.

5. Agradecimiento y despedida:
Gracias por su tiempo y respuestas brindadas que nos serviran para el desarrollo
de nuestro estudio. Si estuviera interesado en recibir informacion sobre los resultados

consolidados de grupo no dude en contactarnos.
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