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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacién que existe entre el
comportamiento organizacional y la productividad en los trabajadores de la Caja
Maynas de la ciudad de lquitos, periodo 2016. Los objetivos especificos
relacionar la motivacién, la satisfaccién laboral y la comunicacién organizacional
con la productividad de los trabajadores.

Se trabaj6 con una poblacién de 167 colaboradores de la Caja Maynas y
la muestra estuvo formada por 117 colaboradores.

Esta investigacién corresponde al nivel descriptivo-correlacional. Es
descriptivo porque se midi6 y describi6 la variable independiente
“comportamiento organizacional” y la variable dependiente “productividad” de los
trabajadores de la Caja Maynas. Es correlacional porque se establecié el nivel
de correlacién entre las variables. El disefio de la investigacién fue el no
experimental, porque no se manipul6 la variable independiente.

Los instrumentos de medicién fueron dos cuestionarios, uno por cada
variable, los cuales fueron validados mediante un juicio de expertos, los mismos
que estuvieron conformados por 13 preguntas para la variable independiente y
8 preguntas para la variable dependiente, que fueron elaboradas de acuerdo a
la operacionalizacién de variables.

Para el andlisis de los datos se ha utilizado la estadistica descriptiva,
frecuencia, frecuencia relativa y frecuencia acumulada, los mismos que son
presentados en tablas y figuras. Igualmente se utilizé la estadistica inferencial,
utilizando la prueba de hipétesis chi cuadrado, atendiendo a los objetivos de esta
investigacién se contrastaron las hipétesis con variables y objetivos planteados.

Respecto a los resultados, se llegd a la conclusién de que se comprueba
la hipétesis principal y las especificas respecto de que el modelo del
comportamiento organizacional influye positivamente en la productividad de los
colaboradores de la Caja Maynas en lquitos en 2016.

Palabras claves: comportamiento organizacional, productividad laboral
satisfaccién laboral, motivacién laboral, comunicacién organizacional.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between
organizational behavior and productivity in Caja Maynas workers in the city of
lquitos, in the period 2016. The specific objectives relate motivation, job
satisfaction and organizational communication with the productivity of workers.

We worked with a population of 167 Caja Maynas employees and the
sample consisted of 117 employees.

This research corresponds to the descriptive-correlational level. It is
descriptive because we measured and described the independent variable
"organizational behavior" and the dependent variable "productivity" of Caja
Maynas workers. It is correlational because the level of correlation between the
variables was established. The research design was non-experimental, because

the independent variable was not manipulated.

The instruments of measurement were two questionnaires, one for each
variable, which were validated by an expert judgment, which were made up of 13
questions for the independent variable and 8 questions for the dependent
variable, which were elaborated according to the Operationalization of variables.

For the analysis of the data the descriptive statistics, frequency, relative
frequency and accumulated frequency have been used, the same ones that are
presented in tables and figures. Inferential statistics were also used, using the
chi-square hypothesis test, according to the objectives of this research; we tested
the hypotheses with variables and objectives.

Regarding the results, it was concluded that the main and specific
hypothesis is verified in that the organizational behavior model positively
influences the productivity of Caja Maynas employees in Iquitos in 2016.

Keywords: organizational behavior, labor productivity, job satisfaction, labor
motivation, organizational communication.



CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema.

1.1.1. Descripcién del problema.

Toda organizacién es una unidad social y expresa una realidad: politica,
cultural, econémica, donde coexisten diversos criterios que deben estructurarse
en armonia, para garantizarse un equilibrio dindmico y donde participa un
recurso humano que se interrelaciona de una manera particular al realizar las

actividades y funciones que le son asignadas.

Las organizaciones necesitan capital humano, y las personas necesitan a
las organizaciones. Las organizaciones tienen un propésito humano. Se forman
y mantienen con base en una mutualidad de intereses entre sus participantes.
Los administradores necesitan empleados productivos que los ayuden a
alcanzar los objetivos organizacionales; los cuales deben ser alcanzados con
eficiencia y eficacia.

Las organizaciones alcanzan sus metas al crear, comunicar y operar un
sistema de comportamiento organizacional y al mismo tiempo con un personal
altamente productivo. Aqui es donde radica la importancia de la relacion entre el
comportamiento organizacional de una organizacién y la productividad de sus

trabajadores.

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Maynas S.A., a la que
llamaremos en adelante Caja Maynas, una institucién financiera lider en la
Amazonia Peruana que, con 29 afios de existencia ha logrado forjarse un
espacio dentro del competitivo mundo de las finanzas. Sin embargo, en el
comportamiento organizacional de esta empresa deben considerarse algunos
elementos vitales para el funcionamiento de una organizacién, entre los que se
destacan: motivacion, satisfaccion laboral y comunicacién organizacional, los
que deben ser evaluados, considerando que todos ellos contribuyen al aumento
de la productividad. En el caso de la Caja Maynas, se observé que a pesar de
que los trabajadores se manifiestan en su gran mayoria satisfechos con las
estrategias y politicas aplicadas, existen algunas disconformidades en las



decisiones corporativas, por lo que nos resulta oportuno estudiar la relacién entre
comportamiento organizacional y la productividad en la entidad financiera,
esperando que se pueda dar una herramienta a los gerentes que buscan lograr
la méaxima eficiencia y eficacia en sus empleados.

1.1.2. Formulacién del problema.

El problema general es el siguiente:

¢De qué manera el comportamiento organizacional repercute en la
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 20167

Los problemas especificos son los siguientes:

¢ Cuadl es la relacién entre la motivacién laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 20167

¢ Cudl es la relacién entre la satisfaccién laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 20167 '

(Cuél es la relacibn entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 20167

1.2. Objetivos.

1.2.1. Objetivo general.

Determinar la relacién que existe entre el comportamiento organizacional
Y la productividad en los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016,

1.2.2. Objetivos especificos.

a) Determinar la relacién entre la motivacién laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.
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b) Relacionar la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de
la Caja Maynas, Iquitos, perfodo 2016.

c) Establecer la relacién entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo
2016.

1.3. Justificacion.

1.3.1. Justificacién tedrica

El conocimiento de las caracteristicas del comportamiento organizacional
en las empresas, incide en el desempefio y la productividad de sus miembros.
De lo anterior se puede generar alternativas que coadyuven al mejoramiento
continuo del proceso ensefianza-aprendizaje. Asimismo, es necesario contar con
estudios sistematicos sobre el comportamiento humano en la institucién de
manera que fortalezcan su liderazgo. Se considera que los resultados de este
trabajo representen una aportacién a la toma de decisiones y la aplicacion de
medidas correctivas a que hubiere lugar con la finalidad de elevar la calidad del
trabajo, que permita cumplir con la visién y misién de la misma.

1.3.2. Justificacion metodolégica

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la
investigacién, una vez demostrada su validez y confiabilidad podran ser
utilizados en ofros trabajos de investigacion. A través de la aplicacién de los
instrumentos de medicién y su procesamiento mediante un software, se busca
conocer la relacién entre el comportamiento organizacional y la productividad de
los colaboradores de la Caja Maynas. El resultado de esta investigacién podra
sistematizarse para luego ser incorporado al campo de la ciencia de la
administracién, ya que se estarfa demostrando la relacion que podria existir entre
incremento el comportamiento organizacional y la productividad de los
trabajadores.



1.3.3. Justificacién practica

Desde esta perspectiva, esta investigacién servird como marco referencial
a otras empresas que quieran estudiar la problemética planteada buscando con
ello la eficacia en las actividades de la empresa.

La realizacién del estudio del comportamiento organizacional de los
trabajadores de la Caja Maynas, es relevante para la gerencia, por cuanto
permitird conocer el cémo y el porqué del comportamiento del personal que
labora en ella, a fin de prever y planificar estrategias innovadoras para el
aprovechamiento maximo de las potencialidades de los trabajadores. También
aportara beneficios para los empleados, por cuanto se conoceran y se tomaran
en cuenta sus necesidades, habilidades, inquietudes y expectativas que deben
ser consideradas para el éxito de la empresa y de los trabajadores.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO
21 Antecedentes.

2.1.1 Antecedentes naclonales.

Pérez Tenazoa y Rivera Cardozo (2015) en su tesis Clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonfa Peruana, perlodo 2013, para el grado académico de Magister en
Gestién Empresarial, Universidad Nacional de la Amazonia Peruana; tiene como
objetivo determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, perfodo 2013.

La poblacién objetivo de esta investigacién estuvo conformada por un total
de 148 trabajadores, de los regimenes 728 y 1057, tanto de la Sede Central y de
la Gerencia Regional Pucallpa del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana.

Se concluye que existe un nivel medio o moderado de clima
organizacional de los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013, asimismo existe un nivel medio o moderado
de satisfaccién laboral, encontrando que el clima organizacional se encuentra
relacionado con el nivel de satisfaccién laboral de los colaboradores.

Tito Huamani y Acufia Oré (2015) en su investigacién /mpacto de Ia
motivacién en la productividad empresanal: caso Gerencia de Infraestructura en
Telefénica del Perd, publicada en la Revista de Investigacién de la Facultad de
Ciencias Administrativas: Gestién en el Tercer Milenio (Vol. 18-1, N° 35, Lima,
Enero - Junio 2015), de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos; tiene
como objetivo de determinar cémo la motivacién contribuye en la productividad
de los trabajadores, cuales son los factores de mayor impacto y cuéles son los
beneficios que el area obtiene.

La poblacién de la investigacion estuvo compuesta por 33 trabajadores de
las tres jefaturas de la Gerencia de Infraestructura. La muestra tomada fue del



tipo discrecional, es decir, bajo el criterio del investigador; se consideré como
muestra al 30% de la poblacion.

Concluye que, se ha verificado en la investigacion que uno de los aspectos
importantes para lograr mayor productividad en la Gerencia de Infraestructura de
Telefénica del Peri es la motivacién; que su influencia para mejorar el

desempefio y alcanzar los objetivos es fundamental.

2.1.2 Antecedentes internacionales.

Delgado Valencia (2015) en su informe final E/ comportamiento
organizacional en el desemperio laboral de los trabsjadores del Departamento
de Cultura del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de
Ambato, provincia de Tungurahua, para el titulo de Psic6logo Industrial,
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador; tiene como objetivo investigar la
incidencia del comportamiento organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del Departamento de Cultura del Gobiemo Auténomo
Descentralizado de la Municipalidad de Ambato, provincia de Tungurahua.

La poblacién investigada estuvo formada por 30 trabajadores del area
administrativa y 40 trabajadores del 4rea operativa, del Departamento de Cultura
del Gobiemo Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de Ambato,
provincia de Tungurahua.

En esta investigacién se concluye que el comportamiento organizacional
sl incide en el desempefio laboral de los trabajadores del Departamento de
Cultura del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de Ambato,
Provincia de Tungurahua. Sin embargo; se evidencia que no se aplican
actividades que favorezcan en el comportamiento de los trabajadores, afectando
la eficiencia y calidad, limitando los niveles de desempefio, repercutiendo en el
servicio a la ciudadania deteriorando la imagen institucional, dificuitando el
cumplimiento de tareas, la adquisicién de conocimientos, el desarrollo de
habilidades para la toma de decisiones y resolucién de conflictos.

Venutolo, E. (2008) en su tesis Estudio del clima laboral y la productividad
en empresas pequerias y medianas: el transporte vertical en la ciudad auténoma
de Busnos Aires (Argentina), para el grado de Doctor en Gestidn de Empresas,
Universidad Politécnica de Valencia, Espafia; tiene como objetivo determinar la
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relacién entre el clima laboral y la productividad de las Pymes del sector de
transporte vertical en Buenos Aires.

Se trabajé con una poblacién de 3000 operarios, una muestra de 338
colaboradores que fueron encuestados, quienes eran dependientes y se
desempefiaban en distintas Pymes del sector de transporte vertical. Cada uno
de los encuestados fue elegido al azar.

La investigacién concluye que el clima laboral y la productividad estan
relacionadas en las Pymes de servicios de mantenimiento de transporte vertical
en la ciudad de Buenos Aires, por lo que existe una interferencia directa en la
baja productividad de las Pymes generada por conflictos en el clima laboral
imperante.

Fuentes Navarro (2012) en su tesis Satisfaccién laboral y su influencia en
la productividad (estudio realizado en la Delegacién de Recursos Humanos del
Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango), para el grado de Licenciada
y titulo de Psicéloga Industrial/Organizacional, Universidad Rafael Landivar,
Guatemala; tiene como objetivo establecer la influencia que tiene la satisfaccion
laboral en la productividad, evaluar el nivel de satisfaccion, determinar la
importancia que el personal rinda y se sienta satisfecho con su trabajo y los
efectos que conlleva en la productividad.

La poblacién del estudio, estuvo conformada por 20 trabajadores de la
Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial, que corresponden al
40% de la poblacién del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango,
personas de situacién econémica media, hombres y mujeres que oscilan entre
las edades de 25 a 65 afios, de diversas religiones, con diferencia del estado
civil.

Concluye que, no existe influencia entre la satisfaccidn laboral y
productividad. Los encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccién
laboral alto. De igual forma que la estabilidad laboral, las relaciones
interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigiiedad
dentro de la Delegacion de Recursos Humanos son indicadores que influyen
para que los trabajadores estén satisfechos. Asimismo se encontré que los
empleados de la Delegacion tienen alta la satisfaccién laboral pero es
conveniente que exista comunicacidén asertiva y armonfa con las diferentes
unidades que conforma la Delegacién de Recursos Humanos.



2.2 Marco tedrico.

2.2.1 Comportamiento organizacional (CO).

Tal y como dice Amorés (2007, p.7) en Comportamiento Organizacional:
En Busca del Desarrollo de Ventajas Competitivas, lo podemos definir como el
campo de estudio que se encarga de investigar el impacto que los individuos, los
grupos y la estructura organizativa, tienen sobre el comportamiento en las
organizaciones, con el fin de aplicar esta informacién al mejoramiento de la
eficacia de la organizacién. Debido a que el CO tiene que ver con las situaciones
relacionadas con el empleo, no deberia sorprender el énfasis del
comportamiento en su relacién con los empleados, el trabajo, la rotacién de
puestos, la productividad, el rendimiento de los subordinados y de la gerencia.”

Newstrom (2007, p.3) explica que “es el estudio sistematico y aplicacién
cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la gente —individuos y
grupos— acttia en las organizaciones. Se esfuerza por identificar formas en que
la gente actia con mayor eficacia. El comportamiento organizacional es una
disciplina cientifica, a cuya base de conocimientos se agrega todo el tiempo un
gran numero de estudios de investigacién y avances conceptuales.”

Para Robbins (1999, p.8) “es un campo de estudio en el que se investiga
el impacto que individuos, grupos y estructuras, tienen en la conducta dentro de
las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora
de la eficacia de tales organizaciones”

2.2,2 Importancia del comportamiento organizacional.

El comportamiento organizacional es de suma importancia para el
individuo y la organizacion, ya que representa el reflejo pleno del personal dentro
de su 4rea de trabajo, como también el desarrollo de grupos y equipos o
departamentos lo cual llevara al buen funcionamiento del sistema organizacional.

El CO nos ayuda a conocer, entender y estudiar a las personas con las
que laboramos y la forma en que se desenvuelven en la organizacién, como
es que se relacionan con los deméas y como es que ayudan al funcionamiento
del sistema organizacional.
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Asimismo, el CO permite definir la diversidad laboral en la empresa a
través del conocimiento de la cultura de cada individuo, para lo cual se debe
adaptar la organizacion a las necesidades de los trabajadores y viceversa.
Ademés ofrece los conocimientos necesarios para mejorar las habilidades
interpersonales, ya sea, de empleado a empleado, de jefe a empleado o de
empleado a jefe y de esta forma facilitar las relaciones entre ellos con la finalidad
de alcanzar los objetivos.

Finalmente, uno de los aspectos dentro del estudio del CO y uno de los
motivos de la investigacién es la productividad. EI CO permite brindar a los
trabajadores los elementos necesarios para mejorar las condiciones laborales y
personales, con el objetivo de alcanzar la productividad.

2.2.3 Modelo de estudio para el comportamiento organizacional.

Dentro del Comportamiento Organizacional, (Robbins, 2004) se
describe un modelo de CO integrado por variables dependientes como son la
productividad, ausentismo, rotacién del personal, satisfaccién laboral y
ciudadania laboral; y variables independientes las cuales son el individuo, el
grupo y la organizacién. A continuacién se describiran cada una de ellas.

2.2.3.1 Variables dependientes.

Las variables dependientes son los factores fundamentales que hay que
explicar o pronosticar y que sufren el influjo de algin otro factor. Algunas de ellos
son la productividad, ausentismo, rotacién, satisfaccion laboral. Recientemente
se afiadio a la lista una quinta variable la ciudadania organizacional. Se
describira cada una de ellas:

a) Productividad

Una organizacién es productiva si consigue sus metas y, al hacerlo,
transforma sus insumas en productos al menor costo. De esta manera, la
productividad abarca una preocupacién por la eficacia (consecucién de las
metas) y la eficiencia (proporcién entre el logro de resultados y los insumos
requeridos para conseguirlos.
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b) Ausentismo.

Es la falta al trabajo. En cualquier organizacién, cifras de ausentismo que
superan los margenes normales, tienen un impacto directo en su eficacia y
eficiencia. Aunque la mayoria de las ausencias repercuten negativamente en la
organizacion, hay situaciones concebibles en que la organizacién se beneficie
de que un trabajador decida por voluntad propia no presentarse a laborar.

c) Rotacién del personal.

Es el retiro permanente de la organizaci6n, voluntario o involuntario. Una
tasa elevada de rotacién aumenta los costos de reclutamiento, seleccion y
capacitacién, ademas modifica el trabajo de la organizacién si se van empleados
preparados y experimentados, de modo que hay que encontrar sustitutos y
prepararios para que asuman puestos de responsabilidad. Cuando la rotacién es
excesiva o cuando atafie a empleados valiosos, es un factor de trastorno que
obstaculiza la eficacia y eficiencia de la organizacién.

d) Satisfaccion laboral.

Es la actitud general del individuo hacia su trabajo. A diferencia de las
variables anteriores, la satisfaccion laboral es una actitud, no una conducta. Sin
embargo, los investigadores que defienden valores humanistas afirman que la
satisfaccion es un objetivo legitimo de las organizaciones. Por tanto, aunque la
satisfaccion laboral representa una actitud y no una conducta, los investigadores
del CO la consideran una variable dependiente importante.

e) Ciudadania organizacional.

Comprende el comportamiento discrecional que no es parte de los
requisitos formales del empleado pero que, de todas maneras, promueve el
funcionamiento eficaz de la organizacion. Las organizaciones necesitan
empleados que aporten mas que s6lo cumplir con sus deberes, c6mo hacer
comentarios constructivos para su grupo y organizacién, ayudar a miembros del
grupo, evitar conflictos, hacer reuniones y transmitir los objetivos de la empresa,
entre otros. Las pruebas indican que las organizaciones que tienen esos
empleados superan en desempefio a los que no la tienen,



2.2.3.2 Variables independientes.

Las variables independientes son las causas supuestas de algin cambio
en las variables dependientes. Estas son el individuo, grupo y organizacion,
estas variables tienen Indicadores los cuales son mencionados a continuacion:

1. Indicadores en el plano de los individuos: Son las caracteristicas
personales (edad, sexo, estado civil, entre otras), la percepcién, la toma
individual de decisiones, el aprendizaje y la motivacion.

2. Indicadores en el plano de los grupos: El comportamiento de las personas
en lo grupos es més que la suma de los actos propios de todos sus individuos,
algunos de los aspectos que se analizan son la comunicacion, el liderazgo, poder
y politica y los niveles de conflicto en el comportamiento de los grupos.

3. Indicadores en el plano de los sistemas de las organizaciones: El disefio
de la organizacién formal, procesos de trabajo y puestos, normas y usos de
recursos humanos de la organizacion y la cultura interna tienen un impacto en
las variables dependientes.

a) Individuo.

Para relacionar el comportamiento individual y sus elementos mas
interesantes con los patrones de conducta que asumen los individuos dentro de
las organizaciones, se necesita conocer el significado de conducta o
comportamiento, asf como sus diferentes manifestaciones, los elementos y
factores de influencia.

Bases de la conducta del individuo.

El Comportamiento Organizacional define los elementos claves del
comportamiento individual, que segun Robbins (2004, pp.37-44), estan
representados por las caracteristicas biogréficas, la habilidad y el aprendizaje;
variables individuales que son facilmente claras de identificar en todas las
personas.

Las caracteristicas biogréficas se pueden considerar de facil obtencion
por parte de los gerentes y en su mayor parte incluyen informacién contenida en
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el historial del empleado. Dentro de las caracteristicas biogréficas se pueden
enumerar las siguientes: 1) Edad. 2) Género. 3) Estado civil. 4) Antiglledad.

La habilidad es la capacidad de que un individuo tiene para realizar las
diversas tareas de su trabajo. Es una valoracién actualizada de lo que uno puede
hacer. Bésicamente, las habilidades generales de un individuo estan
compuestas por dos grupos de factores: habilidades intelectuales y fisicas. La
habilidad incide directamente en el desempefio y la satisfaccién de un empleado

en su trabajo.

El aprendizaje ocurre todo el tiempo; por lo tanto, el aprendizaje es
cualquier cambio relativamente permanente en la conducta que ocurre como
resultado de la experiencia. Se puede decir que los cambios en la conducta
indican que ha habido un aprendizaje y que el aprendizaje es un cambio de
conducta, Los cambios pueden ser malos o buenos desde el punto de vista
organizacional.

Valores, actitudes y satisfaccién laboral.

Los valores son convicciones basicas de que un modo peculiar de
conducirse o de estado final de la existencia es en lo personal, o socialmente,
preferible que su modo opuesto o contrario de conducirse o de estado final de la

existencia.

Es muy importante conocer los valores de los individuos, porque influyen
en las actitudes de las personas. “Las actitudes son juicios evaluativos,
favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos,
Manifiestan la opinién de quien habla acerca de algo” (Robbins, 2004, p.71). Las
actitudes no son lo mismo que los valores, pero se relacionan, atendiendo a los
tres componentes de una actitud: cognicién, afecto y comportamiento.

b) Grupo.

Se puede definir al grupo como “un nimero de personas que comparten
metas, se comunican con frecuencia entre sf durante cierto periodo y son tan
pocas como para que cada una de ellas se pueda comunicar de forma personal
con todas las demas". (Hellriegel y Slocum, 2009, p.320).



También se define grupo “al conjunto de dos o mas individuos que se relacionan
y son interdependientes y se reunieron para conseguir objetivos especlficos”.
(Robbins, 2004, p.219). Los grupos pueden ser formales o informales. Robbins
(2004) define a los grupos formales como: los grupos que definen la estructura
de la organizacién, con asignaciones determinadas de trabajo que fijan las
tareas. En los grupos formales, el comportamiento de los individuos esta
estipulado y dirigido hacia las metas de la organizacion.

En cambio los grupos informales se definen como las alianzas que no
tienen una estructura formal ni estan definidos por la organizacién. Estos grupos
son formaciones naturales del entorno laboral que surgen en respuesta a la

necesidad de contacto social.

Etapas de desarrollo de los grupos.

Robbins (2004, pp.220-222) menciona que las etapas de desarrollo de los
grupos son: 1) Formacién, 2) Conflicto 3) Regulacién, 4) Desempefio y 5)
Desintegracién.

Estructura y variables de los grupos.

Los grupos tienen una estructura que da forma al comportamiento
de sus miembros y hace posible explicar y predecir una parte del
comportamiento de los individuos en los grupos, asi como el desempefio de los
mismos. Segun (Robbins, 2004, Hellriegel y Slocum, 2009) la estructura y
variables de los grupos son: liderazgo formal, roles o papeles, normas, estatus,
tamario, composicion y cohesion.

Las bases de la conducta del grupo son la satisfaccién laboral y la
productividad, las cuales son variables dependientes descritas anteriormente.

c) Organizacién.

Las organizaciones tienen diferentes estructuras que repercuten en las
actitudes y el comportamiento de los individuos. Esta estructura organizacional
puede determinar el éxito o fracaso de una empresa. La finalidad de una
estructura organizacional es establecer un sistema de papeles que han de
desarrollar los miembros de una entidad para trabajar de forma éptima. Una
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estructura organizacional “define coémo se dividen, agrupan y coordinan
formalmente las tareas en el trabajo” (Robbins, 2004, p.425).

Una organizacién en continuo aprendizaje debe desarrollar capacidades
relacionadas con la obtencién de informacién, procesamiento, creacion de
conocimiento que le permita adaptarse y prever los cambios por venir en el
&mbito de sus procesos, productos y servicios. Esto serd factible si se mueve en
la direccién correcta y crear a través de su personal los resultados deseados.
Los componentes que permiten desarrollar las capacidades de aprendizaje
incluyen la estructura, los procesos, la tecnologia, el uso de la informacién y los
procesos de generacién de conocimiento que detonan en la renovacion de la
organizacién en todos sus aspectos. Las capacidades de aprendizaje estan
relacionadas con los procesos humanos de la organizacién.

Bases de la estructura de la organizacion.

Segin Robbins (2004, p.427) existen seis elementos bésicos que deben
abordar los administradores cuando disefian la estructura de su organizacion:
especializacién laboral, departamentalizacién, cadena de mandos, tramo de
control, centralizacion y descentralizacién, formalizacién.

2.2.4 Cultura organizacional.

Segun Chiavenato (2009, pp.176-177) “la cultura organizacional o cultura
corporativa es el conjunto de habitos y creencias establecidos por las normas,
los valores, las actitudes y las expectativas que comparten todos los miembros
de la organizacién. Asl, se refiere al sistema de los significados que comparten
todos los miembros de una organizacién y que la distinguen de las demads.
Constituye la manera institucionalizada de pensar y de actuar que existe en una
organizacién.”.

Para Chiavenato (2009, pp. 177-178) La cultura representa el universo
simbélico de la organizacién, proporciona un referente de normas de desempeifio
a los trabajadores e influye en la puntualidad, la productividad y la preocupacidn
por la calidad del servicio al cliente. La cultura expresa la identidad de la
organizacién. Se construye a lo largo del tiempo e impregna todas las practicas;
asl constituye un complejo de representaciones mentales y un sistema coherente
de significados que une a todos los miembros en tormno de los mismos objetivos
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y la misma forma de actuar. Es el hilo conductor entre el presente y el pasado y
contribuye a la permanencia y la cohesion de la organizacion. Asi, los miembros
de la organizacién aprenden, transmiten y comparten la cultura. En otras
palabras, la cultura organizacional representa las normas informales y no
escritas que orientan el comportamiento de los miembros de una organizacién
en su quehacer diario y que dirige sus acciones para alcanzar los objetivos de la
organizacion.

En el fondo, la cultura es la que define la misién y genera el nacimiento y
el establecimiento de los objetivos de la organizacién. La cultura se debe alinear
a otros aspectos de las decisiones y las acciones de la organizacién, como la
planeacién, la organizacién, la direccioén y el control, para poder conocerla mejor.
Algunos aspectos de la cultura organizacional son mas féciles de percibir, pero
otros son menos visibles y mas dificiles. La cultura es como un iceberg, porque
sélo una fraccién pequefia del mismo aparece sobre el agua y representa su
porcién visible. La parte mas grande permanece ocuita bajo el agua y las
personas no la pueden ver. De igual manera, la cultura organizacional muestra
los aspectos formales y faciles de ver, como las politicas y las directrices, los
métodos y los procedimientos, los objetivos, la estructura organizacional y la
tecnologia adoptada. Sin embargo, oculta algunos aspectos informales, como
las percepciones, los sentimientos, las actitudes, los valores, las interacciones
informales, las normas grupales, etc. Los aspectos ocultos de la cultura
organizacional son los mas dificiles de comprender y de interpretar, asi como de
cambiar y de transformar.

“Admitir que una cultura organizacional tiene propiedades comunes no
significa que no existan subculturas dentro de una cultura determinada. Las
grandes organizaciones tienen una cultura dominante y numerosos grupos de
éstas. Una cultura dominante expresa los valores centrales que comparten la
mayoria de los miembros de la organizacién” (Robbins, 1999, p. 596).

Podemos encontrar culturas débiles y fuertes, dentro de las
organizaciones. Las culturas fuertes tienen un mayor impacto en el
comportamiento del empleado lo que a consecuencia dard como resultado una
menor rotacién del personal, ya que los valores centrales se sostienen con
intensidad y se comparten ampliamente pues si son aceptados su compromiso
sera mayor y contaran con un alto grado de acuerdo entre los miembros acerca
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de lo que representa la organizaci6n. Por tal razén se dara lugar a la cohesion,
lealtad y compromiso organizacional. A su vez estas cualidades, disminuyen la
intencion del empleado a abandonar la organizacién (Robbins, 1999).

Sobre el éxito de una cultura organizacional Chiavenato (2009, p.181) “La
cultura organizacional es un factor de éxito o fracaso de las organizaciones.
Puede ser flexible e impulsar a la organizacién, pero también puede ser rigida e
impedir su desarrollo. En la parte mas visible de la cultura —la punta externa del
iceberg— es donde se encuentran las pautas y los estilos de comportamiento de
los trabajadores, es la mas facil de cambiar. No obstante, en el nivel invisible
estan los valores compartidos y los supuestos desarrollados a lo largo de la
historia de la organizacién. Este segundo nivel es més dificil de cambiar. Los
cambios en el primer nivel —las pautas y estilos de comportamiento— a lo largo
del tiempo provocan cambios en las creencias més profundas. El cambio cultural
surge a partir del primer nivel y afecta graduaimente al segundo.

2.2.5 Productividad.
2.2.5.1 Definicién.

Para Robbins (2004 p.23) la productividad es la “medida del desempefio
que abarca eficacia y eficiencia”. Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012, p.14-
15.) Las compafilas exitosas crean su valor agregado mediante operaciones
productivas. Aun cuando no hay un acuerdo absoluto sobre el verdadero
significado de productividad, cabe definirla como el cociente produccién-insumos
dentro de un periodo, considerando la calidad. Puede expresarse como sigue:

Produccci6n (dentro de un perfodo, considerando la calidad)

Productividad =
insumos

La férmula indica que la productividad puede mejorarse al:

1. Aumentar la produccién con los mismos insumos.
2. Reducir los insumos manteniendo la misma produccién.

3. Aumentar la produccién y reducir los insumos para cambiar el cociente
favorablemente.
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La productividad supone efectividad y eficiencia en el desempefio
individual y organizacional: la efectividad es el logro de objetivos y la eficiencia
es alcanzar los fines con el minimo de recursos. La efectividad, de suyo, no es
suficiente a menos que una empresa sea también eficiente en el logro de sus
objetivos. Por tanto, una compafila de alto desempefio debe ser efectiva y
eficiente para ser eficaz. Los gerentes no pueden saber si son productivos a
menos que primero conozcan sus metas y las de la organizacion.

2.2.5.2 Importancia de la productividad.

Bonilla, E. (2012) en su articulo La importancia de la productividad como
componente de la competitividad, explica que el premio nobel 2004 Prescott, E.
(1997), enfatiza la importancia de la productividad como fuente de crecimiento,
destacando que su estudio es insuficiente. Segun Reyes (2010) el
comportamiento de esta variable explica el 80% del crecimiento econdmico en
los palses desarrollados y cerca del 40% en los del Tercer Mundo.

En el ambito econémico, el crecimiento esta asociado a diversos
aspectos y uno de ellos es la competitividad, que debe empezar por proponer
como objetivo prioritario la importancia de la productividad, toda vez que su
dinamica refleja el uso eficiente o no de los recursos con que cuentan los palses,
las empresas y los sectores. Esta es una variable fundamental cuyo
comportamiento acelera o retrasa la capacidad productiva de una economia;
por tanto, contextualizarla, medirla y evaluarla es de primordial importancia para
formular politicas que estimulen su desarrollo.

2.2.5.3 Factores que influyen en la productividad.

Noguera Roméan (2006), en su articulo La productividad en las
organizaciones indica que fundamentalmente los factores que mas influyen la
productividad son: la inversién de capital, la investigacion y desarrollo, la
tecnologla, los valores y actitudes sociales y las pollticas gubernamentales.
Segln las teorlas mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes
primarios en la productividad en las organizaciones: el entorno, las
caracterfsticas de la organizacion, las caracteristicas del trabajo y las aptitudes
y actitudes de los individuos,
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2.2.6 Comunicacién organizacional.

Segln Fernandez (1999, p.27) la comunicacién organizacional es “un
conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, entre la
organizacion y su medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas
de los publicos internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que

ésta Ultima cumpla mejor y mas rapido los objetivos".
El flujo de la comunicacién en la organizacién.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012, pp.461-463) nos explican que en una
organizacion efectiva la comunicacion fluye en varias direcciones: hacia abajo,
hacia arriba y cruzada. Tradicionalmente se destacdé la comunicacion
descendente, pero hay bastante evidencia de que habra problemas si sélo fluye
hacia abajo; de hecho, puede sostenerse que para ser efectiva debe empezar
en el subordinado, lo que significa que primordialmente debe ser ascendente.

La comunicacién también fluye horizontal y diagonalmente, dado que los
flujos de comunicacion horizontal y diagonal tienen ciertas caracteristicas en

comun, se han denominado comunicacién cruzada.

Figura 1: Flujo de informacion en una organizacion.
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Fuente: Koontz, H., Weihrich H. y Cannice M. (2012), Administracién una perspectiva global y
empresarial, 14" ed., p.461.
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1. La comunicacién descendente fluye desde quienes estan en los niveles
superiores hacia los inferiores en la jerarquia organizacional. Este tipo de
comunicacién existe sobre todo en organizaciones con una atmoésfera
autoritaria. Los medios utilizados para la comunicacién oral descendente
incluyen instrucciones, discursos, reuniones, teléfono, altavoces y hasta
comunicacién informal.

2. La comunicacién ascendente viaja desde los subordinados hacia los
superiores y sube por la jerarquia organizacional. Por desgracia a menudo
los gerentes entorpecen este flujo en la cadena de comunicacion, ya que
filtran los mensajes y no transmiten la informacién —en especial las noticias
desfavorables— a sus jefes; sin embargo, su transmisién objetiva es esencial
para propésitos de control. La alta gerencia necesita saber de manera
especifica los hechos del desempefio de la produccién, informacion de
marketing, datos financieros, lo que piensan los empleados de niveles
inferiores, etcétera. La comunicacién ascendente es sobre todo no directiva
y. por lo comln, se encuentra en ambientes organizacionales participativos y
democréticos. Los tipicos medios de comunicaciéon ascendente, ademas de
la cadena de mando, son los sistemas de sugerencias, procedimientos de
solicitudes y disputas, sistemas de quejas, sesiones de asesoria,
establecimiento conjunto de objetivos, radio pasillo, reuniones de grupo,
practica de la politica de puertas abiertas y cuestionarios.

3. La comunicacién cruzada combina el flujo horizontal de informacién, entre
personas al mismo nivel organizacional o a uno similar, con el flujo diagonal,
entre los de diferentes niveles que no tienen relaciones de reporte directas
entre ellos. Este tipo de comunicacién se utiliza para acelerar el flujo de
informacion, mejorar la comprensi6n y coordinar los esfuerzos para el logro
de los objetivos organizacionales. Hay mucha comunicacién que no sigue la
jerarqula organizacional, sino que cruza la cadena de mando.
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2.2.7 Motivacion.

Segun Amorés (2007, pp.81-90 ) se refiere a las fuerzas que actuan
sobre un individuo o en suinterior, y originan que se comporte de una manera
determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos de
desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en la productividad, se
constituye en una de las tareas de los gerentes encaminar efectivamente la
motivacién del empleado, hacia el logro de las metas de la organizacion. Los tres
elementos claves que se pueden sacar de esta definicion son:

a) Esfuerzo, que es una medida de la intensidad. Una persona motivada se
dedica con empefio a su objetivo. Se debe considerar la calidad del esfuerzo
como laintensidad. El esfuerzo que se dirige hacia las metas de la
organizacién y que es consistente con éstas, es el que deben buscar
los gerentes.

b) Necesidad, se refiere a algun estado interno que hace que determinados
productos parezcan atrayentes. Una necesidad que no se satisface crea una
tensién, que estimula un impulso en el individuo, los cuales originan un
comportamiento de blisqueda para encontrar metas individuales que de
lograrse, satisfaceran la necesidad y provocaran que la tensién disminuya.

c) Metas organizacionales, es decir los objetivos que la organizacién busca.

2.2.8 Satisfaccién laboral.

Tal como dice Amorés (2007, pp.74-76) la satisfaccion en el trabajo,
se puede definir de manera muy genérica, como la actitud general de la
persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas desempefian son
mucho méas que actividades que realizan, pues ademas requiere
interaccién con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos
organizacionales asl como con sus politicas, cumplir con los estdndares de
desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas
otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es que la evaluacién de
la satisfaccién de un empleado, es una suma complicada de un niimero de
elementos del trabajo.



2.3

Marco conceptual

Motivacién laboral. Son los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una
meta (Robbins, 2004 p.155).

Comunicaclén organizacional. Conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacién, entre la organizacién y su medio; o bien,
influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacién, todo ello con el fin de que ésta ultima cumpla
mejor y més rapido los objetivos (Fernandez, 1999 p.27).

Satisfaccién laboral. Se refiere a la actitud general de un individuo hacia
su empleo. Una persona con alto nivel de satisfaccién mantiene actitudes
positivas hacia el trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene
actitudes contrarias (Robbins, 1999 p.142).

Productividad laboral. Es la cantidad y eficacia en el trabajo producido
dentro de un plazo determinado (tiempo) (Amoros, 2008 p.285).

Comportamiento organizacional. Es el campo de estudio que se
encarga de investigar el impacto que los individuos, los grupos y la
estructura organizativa, tienen sobre el comportamiento en las
organizaciones, con el fin de aplicar esta informacién al mejoramiento de
la eficacia de la organizacién. Debido a que el Comportamiento
Organizacional tiene que ver con las situaciones relacionadas con el
empleo, no deberfa sorprender el énfasis del comportamiento en su
relacién con los empleados, el trabajo, la rotacién de puestos, la
productividad, el rendimiento de los subordinados y de la gerencia
(Amorés 2007 pp.7-8).
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Marco institucional

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Maynas S.A. (Caja
Maynas), es una entidad financiera con personerfa juridica de derecho
publico, con autonomia econémica, administrativa y financiera. Fue
creada en sesién de concejo el 17 de setiembre de 1986, mediante
Ordenanza Municipal N°002-86-OM-MPM de la Municipalidad Provincial
de Maynas. La Caja Maynas fue autorizada a funcionar por la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP mediante Resolucion SBS N°
530-87, e inici6 sus operaciones el 01 de setiembre de 1987,
posteriormente en 1990 se le autorizb a la Caja a captar depésitos de
ahorro y a plazo; y cuatro afios mas tarde mediante Resolucion SBS N°
595-94 se le autorizé a otorgar créditos con garantia de joyas de oro en
apoyo a la micro y pequefia empresa. En 1997 se le autorizé su
conversién a Sociedad Anénima. De esa forma cuenta con mas de 27
afios de operatividad en el sistema microfinanciero y desde el afio 2000
ha expandido sus operaciones a otras regiones del pais, como Huanuco,
Ucayali, San Martin, Cajamarca, Cerro de Pasco y Lima.

Accionariado, directorio y estructura organizativa

A diciembre del 2015, la Municipalidad Provincial de Maynas es
duefia del 100% de las acciones de la Caja, cuyo capital social asciende
a S/ 47,714,307 (Cuarenta y siete millones setecientos catorce mil
trescientos siete y 00/100), representado por 47,714,307 acciones, de
valor nominal de S/.1.00 cada una, integramente suscritas y pagadas.

La Caja Maynas presenta un directorio formado por siete
miembros: tres representantes de la Municipalidad (dos elegidos por
mayoria y uno por minorfa), un representante de COFIDE, un
representante de los microempresarios, un representante de la Camara
de Comercio y uno de la Iglesia. Asimismo, la institucién cuenta con una
Gerencia Mancomunada, la cual esta formada por tres gerentes: Créditos,
Finanzas y Captaciones y Administracion.
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Figura 2: Organigrama estructural de la Caja Maynas.

JUNTA GENERAL DE
ACCIONISTAS
Auiterk DIRECTORIO
Irwma
Gavencis de
Rursgos
GERENCIA
MANCOMUNADA
Dpm. de Asasoria
Legal
Dpwo. de magen
[
]
‘ Fo ? Gerencia de Gerencia de
Caplaiones Crédios Admanistracion
1
Dyt de Cansles |_ I
Productos i —{ Ovan. b Dy, de Logisnea |—
Electrorscoy Do de
Dpto. Producsos R’ ¥
Dpio. de Finanzas B e oneun.;-;m.ul—
Dpo. de Ahorres y | _{Opwo. ce gL Dpso
Area de Megeoos de Informacen e Cridecs
Dpio. de. Cficra de ]_
— o
Red de Agenoas y Uniclad de Gestabn
Especule - o Seguros

Aprobado por Directorio en Sesién Ordinaria No. 05-2014 del 17/02/2014, Acuerdo No. 6632.

Fuente: Pagina Web Caja Maynas - Transparencia - Estructura Organizativa



2.4.2 Visién, misioén y valores institucionales

2.4.2.1 Vision

Ser reconocida como el micro financiero con calidad en el servicio, sélido
y rentable.

2.4.2.2 Misién,

Brindar soluciones financieras eficientes, oportunas, con una gestion
responsable de nuestros recursos y colaboradores comprometidos

2.4.2.3 Valores institucionales.

Etica, identidad, eficiencia, equidad y compromiso.

Figura 3: Valores institucionales de la Caja Maynas.

@
saai CRJA
MAYNAS

Fuente: Memoria Anual 2015 Caja Maynas p.11.
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CAPITULO Ill: METODO

3.1. Hipétesis.

3.1.1 Hipdtesis general.

El comportamiento organizacional influye en la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

3.1.2. Hipétesis especificas.

a) Existe relacién entre la motivacién laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

b) Existe relacién entre la satisfaccién laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

c) Existe relacion entre la comunicacién organizacional y la productividad de
los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

3.2. Variables e indicadores.
Variable independiente: comportamiento organizacional.

Variable dependiente: productividad laboral.

Tabla 1: Clasificacion de variables.

Variables Clasificacién 7
Comportamiento organizacional | Independiente (X) | Cualitativa | Polinémica
Productividad Dependiente (Y) | Cualitativa | Polinémica

Fuente: Elaboracion propia.

Esta relacion se puede representar matematicamente con la siguiente
formula: Y = f(X). Esto quiere decir que Y (productividad laboral) esta en funcién
de X (comportamiento organizacional).
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3.2.1. Operacionalizacién de variables e indicadores.

Tabla 2: Matriz de operacionalizacién de variables.

4 VARIABLES DEFINICION DEFINICION i v | R o "
. CONCEPTUAL | OPERACIONAL |  OMEX R
Es el campo de Condiciones
estudio que se laborales
encarga de Capacitacion y Escala
investigarel | Eselestudio | Molivacion entrenamiento de Nominal
impacto que los | sistematico y laboral Supenvision y Likert
individuos, los | aplicacion liderazgo
grupos y la cuidadosa Desarrollo
estructura del profesional
. organizativa, | conocimiento Puesto de
c;g:;::;"h':;m lienen sobre el sobre la e trabajo Escala
. i formacomo | Satisfaccion : :
(i) comportamiento latore Remuneraciones | de Nominal
an i Iea Prestacionesal | Likert
organizaciones, | trabajadores personal

conelfinde | actianen las

aplicaresta | organizacion Descendente
inl ion al es.
mﬁmﬁﬂi Comuricacitn | Ascenderle | ESC8 | L
de la eficacia organizacional Likert
dela Cruzada
organizacion
Esla :
Eslacantidady | relacion Competencias
eficacia en el entre la :
tabgo | cantidad de Ecﬁgﬁm" —
Productividad producido bienes y Desempefio & Nominal
(d dentrodeun |  senvicios ) ks s
plazo producidos y Trabajo en .
determinado la cantidad equipo y
(tiempo). de recursos cohesion
utilizados.

Fuente: Elaboracién propia.

3.3. Tipoy nivel de investigacion.

3.3.1. Tipo de investigacion.

La investigacién se ubicé en la investigacién basica, porque se ausculté
las diferentes teorfas cientificas existentes en relacién con el problema de
estudio. Estas teorfas constituyen los soportes tedricos cientificos del marco
teérico; luego se formularon las hipétesis y se contrastaron con la realidad
problematica para arribar conclusiones teéricas acerca del comportamiento
laboral y la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas.



3.3.2. Nivel de investigacién.

La presente investigacion se situ6 en el nivel descriptivo-correlacional. Es
descriptivo porque se midié y describi6 la variable independiente
comportamiento organizacional y la variable dependiente productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas. Es correlacional porque se establecié el nivel

de correlacion entre las variables para, luego, llevarse a cabo la interpretacién.

3.3.3. Disefio de investigacién.

El disefio de la investigacién fue el no experimental, porque no se
manipulé la variable independiente. Asi mismo, la investigacién fue transversal,
porque se recolectaron los datos en un solo momento, en un tiempo Unico, y el
propésito fue describir las variables y analizar su incidencia e interpretacién en
un momento. Se trabajo con el disefio descriptivo, ya que se estudid, analizé e
interpret6 el problema tal como se encontré en el momento de la investigacién.

El diagrama es el siguiente:

Donde:

M = muestra

0,= variable dependiente

r =relacién entre las variables
0, = variable independiente
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3.4. Marco poblacional y muestra.

3.4.1. Poblacion,

La poblacién estuvo conformada por 167 colaboradores de la Caja
Maynas (2016), correspondientes a la agencia principal de la ciudad de Iquitos
(provincia de Maynas, departamento de Loreto). El tamafio de la poblacion se
caracteriz por ser finita.

Tabla 3: Distribucién del universo poblacional de trabajadores de la Caja Maynas,
Agencia Principal, Iquitos, perfodo 2016.

RESUMEN POR ORGANO DE DEPENDENCIA OEULAZAP ADiS

1| GERENTE 04
2 | SUB GERENTE DE CREDITOS 01
3 | AUDITORES 04
4 | SECRETARIO DEL DIRECTORIO 01
5 | FUNCIONARIOS / JEFES DE UNI. ORGANICAS 22
6 | JEFES DE AGENCIAS 01
7 | COORDINADORES DE CREDITOS 04
8 | ANALISTAS DE CREDITOS 38
9 | GESTORES DE COBRANZA 04
10 | PROMOTORES 04
11 | OPERACIONES 15
12 | SUPERVISORES DE OPERACIONES 03
13 [ COORDINADORES ADMINISTRATIVOS 02
14 | TRABAJADORA SOCIAL 01
15 | ANALISTAS ADMINISTRATIVOS 14
16 | ASISTENTES 19
17 | TRADER DE CAMBIOS 01
18 | AUXILIARES 20
19 | OPERADORES CALL CENTER 06
20 | DIGITADOR 03

A TOTAL 167

Fuente: datos obtenidos de la oficina de RR. HH. De la Caja Maynas.



3.4.2. Muestra.

Para determinar la muestra se empleé la siguiente formula.

_ N x Z*(pe)(qe)
TE?x (N -1)+ Z%(pe)(qe)

n

Donde:

n = muestra

N = poblacién

Z = nivel de confianza (95%) = 1.96

E = error muestral (5%) = 0.05

pe = proporcién de individuos que poseen la caracteristica, se establece = 0.5
ge = proporci6n de individuos que no poseen la caracteristica (1- pe) = 0.5

Aplicando la férmula tenemos:

167 x 1.962(0.50)(0.50)
"= 0.052x (167 — 1) + 1.962(0.50) x (0.50)

160.3868

n="13754

n =116.61

La determinacién del tamafio muestral es de 117 trabajadores, para una
poblacién de 167 trabajadores de la Caja Municipal de Maynas, con un nivel de
confianza de 95%, un error de estimacién del 5%, siendo necesario recabar
informacién de esta cantidad, para conocer la proporcidn representativa de las
percepciones, actitudes y opiniones de trabajadores.

3.4.3. Muestreo.

Tomando en cuenta el tipo de investigacién y el disefio de la investigacién,
se eligié el método de muestreo probabilistico, especificamente el muestreo
aleatorio simple, empleado porque todos los elementos de la poblaci6n
presentan la misma oportunidad de ser incluidos en la muestra de estudio,
porque poseen las variables que se busca medir.
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3.5. Técnicas.

La investigacién utilizé la técnica de la encuesta para recolectar |a
informacién, porque presenta una funcionalidad clara con respecto al propésito
de la investigacién, esta técnica es un instrumento cuantitativo, que tienen como
ventaja medir y reducir los errores de muestreo y el sesgo de la investigacion
que puedan presentar al aplicar un instrumento de caracteristica cualitativa.
Ademas, es de fuente primaria porque se obtuvo informacion directa de la
muestra en estudio, considerado datos de primera mano para la investigacion,
porque se selecciond y analizo los datos de interés relacionado con las variables
en estudio.

3.6. Instrumento de recoleccion de datos.

El instrumento de recoleccién de datos de fuente primaria con alcance
cuantitativo es el cuestionario para ambas variables. El cuestionario de variable
independiente “comportamiento organizacional”, sirvié para recabar informacién
sobre las actitudes, percepciones y opiniones de los trabajadores y otro
cuestionario para variable dependiente “productividad”, que tuvo como objetivo
medir el desempefio de sus subordinados. Los instrumentos se construyeron en
base a los indicadores de cada variable, ademas se formulé preguntas de
polindmicas es decir de seleccién multiple. La escala de medicién para el
procesamiento y andlisis de datos que se utilizé son la escala nominal, por ser

variables de estudio cualitativo.

Tabla 4: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Variable Fuente | Técnica | Instrumento
Independiente | Primaria | Encuesta | Cuestionario
Dependiente | Primaria | Encuesta | Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia.

Ambas variables se mediran a través de la Escala de Likert que servira
para determinar las actitudes mediante un conjunto de items bajo la forma de
afirmaciones o juicios ante los cuales se solicitara la reaccién (excelente,
deficiente, muy de acuerdo, en desacuerdo, favorable o desfavorable) de los
trabajadores de la institucion.
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3.7. Prueba de hipétesis.

3.7.1. Formulacién de hipétesis.

Se utilizé la estadistica inferencial (Hipotesis nula “Ho" y la Hipdtesis
Alternativa “H,"), con la regla de decision y su respectivo intervalo de confianza
del 95% (x = 0,5 con un error de 5%) y su interpretacion en base a los datos
obtenidos. Una vez obtenidos los datos, se procedi6 a analizar cada uno de ellos,
atendiendo a los objetivos y variables de la investigacion, de manera tal que se
contrastaron la hipotesis con variables y objetivos planteados, demostrando asi

la validez o invalidez de estas.
3.7.2. Esquema de prueba.

Figura 4: Esquema de prueba x? chi cuadrado de Pearson.

SSaccpints Se rechaza H

Xprueba Xprueba

13 5 3 9 0 1y s 07 93 3328 2 9

Xf:nhm

Fuente: Pagina web: hitp:/finferencial.blogspot.pe/
3.7.3. Estadistico de prueba.

Para obtener el valor de chi cuadrado calculado, se utilizé la siguiente

formula:

(0 -E)?
X:cate = E_E""‘

0 : Frecuencia del valor observado
E: Frecuencia del valor esperado



3.7.4. Decisién y conclusion.

Si el estadistico de chi cuadrado es mayor que el valor critico, y este cae
en la zona de rechazo, lo cual nos indica que debemos rechazar la hipétesis nula
y aceptar la alterna y, de lo contrario, debemos rechazar la hipétesis alterna y
aceptar la hipétesis nula.

3.8. Etica.

En el proceso de investigacién, los sujetos de estudio (trabajadores de la
Caja Maynas), no han sido afectados en su naturaleza universal de ser humano,
ni habra condiciones que afecten sus derechos universales de personas y
funcionarios de una entidad privada.

La informacién proporcionada y obtenida, se procesé, analizé y desarrollé
con carécter confidencial, para evitar represalias y asegurar la optimizacion de
los resultados.

En la redaccién del documento se respetd los derechos de autor y la
propiedad intelectual de terceros, las ideas o conceptos tomados de otros
autores, se marcan como citas textuales o con parafrasis en el texto y su
referencia completa al final del documento con el uso del manual de estilo
Harvard, con el objetivo de dar crédito al autor original y guiar al lector a Ia fuente
original en caso de que desee ahondar en dicho tema.

La objetividad y honestidad con respecto a los resultados que se
obtuvieron, fueron utilizadas para explicar y entender el fenémeno estudiado en
la presente investigacion, limitAndose asi a describir las variables y el analisis de
indicadores y la prediccién sobre la misma.

La confidencialidad de los resultados, analisis e interpretacién de la
informacién procesada de la muestra representativa, se limité a mencionar el tipo
de trabajador y ubicacién geogréfica de la agencia, mas no el nombre de los
trabadores.

La presente investigacién estuvo orientada en la busqueda de la verdad
desde la recoleccion, presentacion e interpretacion de datos hasta la divuigacién
de los resultados, los cuales se efectuaran con suma transparencia.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados.

Respecto al objetivo general, en la tabla 5 se observa que los porcentajes
del comportamiento organizacional (CO) correspondientes a las columnas buena
y muy buena productividad son mayores a los valores porcentuales de regular,
mala y muy mala productividad, por lo que se constata que existe asociacion
entre las variables comportamiento organizacional y productividad. Asimismo, en
la figura 5 se muestra un 72% de CO bueno o muy bueno ante un 80% de buena

0 muy buena productividad.

Tabla 5: Relacion entre comportamiento organizacional y productividad.

so Comportamiento organizacional
Productividad Muy bueno | Bueno | Regular h?alo Muy malo | TOTAL

Muy bueno 20% 19% 3% 0% 0% 42%
Bueno 0% 26% 12% 1% 0% 38%

Regular 0% 8% 0% 0% 1% 9%

Malo 0% 0% 1% 6% 1% 8%

Muy malo 0% 0% 0% 1% 3% 3%
TOTAL 20% 52% 16% 8% 4% 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 5: Relacién entre comportamiento organizacional y productividad.
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Evaluando la relacién entre la motivacion laboral y la productividad de los
colaboradores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016. En la figura 6, con
respecto a la motivacion laboral, del 100% de encuestados un 55% se encuentra
muy motivado, 22% motivado, 11% es indiferente, 8% no se encuentra motivado
y 4% muy desmotivado; ante una productividad de 42% muy buena, 38% buena,
9% regular, 8% mala y 3% muy mala. La relacién con la productividad resulta es

positiva al observar que existen porcentajes positivos congruentes.

Tabla 6: Relacion entre motivacién y productividad.

Productividad MatlVacion
Muy bueno | Bueno | Regular | Malo | Muy malo | TOTAL

Muy bueno 36% 6% 0% 0% 0% 42%
Bueno 16% 13% 7% 2% 1% 38%

Regular 3% 3% 1% 1% 1% 9%

Malo 0% 0% 3% 4% 1% 8%

Muy malo 0% 0% 1% 1% 2% 3%
TOTAL 55% 22% 11% 8% 4% 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 6: Relacion entre motivacion y productividad.
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En la figura 7 se observa la percepcion de los colaboradores respecto a
las condiciones laborales de la institucion. Los resultados obtenidos revelan que
solamente el 3% de los trabajadores esta muy desacuerdo con las condiciones
laborales que ofrece la institucion, el 7% muestra estar en desacuerdo, el 9% es
indiferente, el 50% menciona que esta de acuerdo y un 30% senala que esta
muy de acuerdo. Esto quiere decir que un 80% de los trabajadores tiene una

opinién positiva del indicador.

Tabla 7: Opinién de las condiciones laborales.

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Muy de acuerdo 35 30%
De acuerdo 59 50%
Indiferente 11 9%
En desacuerdo 8 7%
Muy en desacuerdo 4 3%

TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 7: Opinién de las condiciones laborales.
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La figura 8 muestra que el 21% de los encuestados estan muy de acuerdo
con la formacion ofrecida por la institucion, 56% de acuerdo, 10% indiferente, 9%
en desacuerdo y 4% muy en desacuerdo. Esto quiere decir que, en general, un
77% de los colaboradores reconocen que la capacitacién y entrenamiento
(induccion recibida) es favorable para su desempefio laboral y, un 23% opinan

que no es favorable la formacién ofrecida.

Tabla 8: Opinién sobre la formacién ofrecida.

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Muy de acuerdo 25 21%
De acuerdo 65 56%
Indiferente 12 10%
En desacuerdo 10 9%
Muy en desacuerdo 5 4%

TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboraciéon propia.}

Figura 8: Opinién sobre la formacién ofrecida.

% 56%

50%

e
=]
&

Porcentaje
g
x

21%
20%
10% 99,
3 ' - -4%
%
Muy de De acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo d do di i

Respuestas

Fuente: Elaboracion propia.

44



En la figura 9 se observa que el 55% de los encuestados esta muy de
acuerdo con la necesidad de supervisién en las tareas diarias, 27% de acuerdo,
8% indiferente, 7% en desacuerdo y 3% muy en desacuerdo. Esto quiere decir
que, en general, un 79% de los colaboradores reconocen que es necesaria la
supervision del personal para cumplir las metas encomendadas ante un 18% que

le parece indiferente o se muestra en desacuerdo o muy en desacuerdo.

Tabla 9: Opinién sobre la necesidad de supervision en las tareas diarias.

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Muy de acuerdo 64 55%
De acuerdo 32 27%
Indiferente 9 8%
En desacuerdo 8 7%
Muy en desacuerdo - 3%

TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 9: Opini6n sobre la necesidad de supervision en las tareas diarias.
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La figura 10 representa que el 26% de los trabajadores esta muy de
acuerdo con la participacién en la planificacion y direccion de nuevos proyectos,
46% de acuerdo, 16% indiferente, 9% en desacuerdo y 2% muy en desacuerdo.
De acuerdo a los resultados se observa que un 72% de los colaboradores
considera positivamente liderar proyectos y planificarlos, ante un 27% que son

indiferentes o no estarian dispuestos a participar.

Tabla 10: Opinion sobre planificacion y direccion de proyectos.

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Muy de acuerdo 31 26%
De acuerdo 54 46%
Indiferente 19 16%
En desacuerdo 11 9%
Muy en desacuerdo 2 2%

TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10: Opinion sobre planificacion y direccién de proyectos.
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En la figura 11 se observa la percepcion de los colaboradores respecto a

las oportunidades de desarrollo profesional. El 22% de Los encuestados

consideran que las oportunidades de desarrollo profesional son muy buenas,

53% que son buenas, 14% tienen una opinioén de regulares oportunidades, 7%

malas y 4% muy malas. Esto nos refiere que el indicador tiene un 75% de los

trabajadores tiene una opinién positiva del indicador.

Tabla 11: Opinién sobre las oportunidades de desarrollo profesional.

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje
Muy buenas 26 22%
Buenas 62 53%
Regulares 16 14%
Malas 8 7%
Muy malas 5 4%
TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 11: Opini6n sobre las oportunidades de desarrollo profesional.
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Analizando la relacién entre la satisfaccion laboral y la productividad de

los colaboradores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016. En la figura 12, con

respecto a la satisfaccion laboral, del 100% de encuestados un 24% se

encuentra muy satisfecho, 51% satisfecho, 8% es indiferente, 13% se encuentra

insatisfecho y 4% muy insatisfecho; ante una productividad de 42% muy buena,

38% buena, 9% regular, 8% mala y 3% muy mala. De acuerdo a los resultados,

se deduce que existe una relacion fuerte entre la satisfaccion laboral de loa

colaboradores y la productividad.

Tabla 12: Relacion entre satisfaccion laboral y productividad.

Productivided Satisfaccion laboral
Muy bueno | Bueno | Regular| Malo | Muy malo | TOTAL

Muy bueno 17% 20% 1% 3% 1% 42%
Bueno 5% 28% 2% 3% 1% 38%

Regular 2% 3% 3% 2% 0% 9%

Malo 0% 0% 2% 5% 1% 8%

Muy malo 0% 1% 1% 0% 2% 3%
TOTAL 24% 51% 8% 13% 4% 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 12: Relacion entre satisfaccion laboral y productividad.
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La figura 13 nos muestra el porcentaje de satisfaccién laboral de los
colaboradores de la institucion. Se observa que el 24% de los encuestados se
sienten muy satisfechos con la funcion desemperiada, 51% muy satisfechos, 8%
son indiferentes, 13% insatisfechos y 4% muy insatisfecho. Esto nos refiere que,
en general un 75% de los trabajadores mantiene una opinién positiva del

indicador.

Tabla 13: Satisfaccion con la funcién desempefiada.

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Muy satisfecho 28 24%
Satisfecho 60 51%
Indeciso 9 8%
Insatisfecho 15 13%
Muy insatisfecho 5 4%

TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 13: Satisfaccién con la funcién desempefiada.
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En la figura 14 se observa la percepcion de los colaboradores respecto a

los niveles salariales de la entidad financiera. Los resultados obtenidos revelan

que el 16% de los trabajadores consideran que los sueldos son muy buenos, el

49% consideran que son buenos, el 19% que son sueldos regulares, el 12% que

son malos y un 4% sefala que son muy malos. De los resultados, se establece

que un 65% de los trabajadores sienten que los sueldos otorgados son

adecuados.

Tabla 14: Opinion sobre los niveles salariales.

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje
Muy buenos 19 16%
Buenos 57 49%
Regulares 22 19%
Malos 14 12%
Muy malos 5 4%
TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 14: Opinién sobre los niveles salariales.
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La figura 15 nos muestra que el 30% de los encuestados considera muy

buenas y 39% buenas a las prestaciones laborales otorgadas por la Caja

Maynas, compuestas por seguro médico, seguro de caja, aguinaldos, utilidades,

bonos y vales. Se observa que un 19% las consideran regulares, 9% malas y 3%

muy malas. Se establece que el nivel de aceptaciéon de las prestaciones

otorgadas por la entidad es en su mayoria aprobadas por los colaboradores

llegando a un 69% de nivel de aprobacion.

Tabla 15: Opinién sobre las prestaciones laborales.

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje
Muy buenas 35 30%
Buenas 46 39%
Regulares 22 19%
Malas 11 9%
Muy malas 3 3%
TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 15: Opinién sobre las prestaciones laborales.
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Evaluando la relacion entre la comunicacién organizacional y Ia
productividad de los colaboradores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016, en
la figura 16 se observa la relacion en porcentajes de las variables comunicacion
organizacional y la productividad de los trabajadores. Con respecto a la
comunicacién organizacional, del 100% de encuestados, 31% percibe que es
muy buena, 40% buena, 18% regular, 5% mala y 6% la considera muy mala;
ante una productividad de 42% muy buena, 38% buena, 9% regular, 8% mala y
3% muy mala. Se deduce que existe una relacion entre las variables
presentadas.

Tabla 16: Relacién entre comunicacién organizacional y productividad.

e Comunicacién organizacional
ppductivices Muy bueno | Bueno | Regular| Malo | Muy malo | TOTAL

Muy bueno 22% 13% 6% 0% 1% 42%
Bueno 9% 21% 8% 1% 0% 38%

Regular 0% 6% 0% 1% 2% 9%

Malo 0% 0% 3% 3% 2% 8%

Muy malo 0% 0% 1% 1% 2% 3%
TOTAL 31% 40% 18% 5% 6% 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 16: Relacion entre comunicacion organizacional y productividad.
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En lafigura 17 se observa la percepcion de los colaboradores respecto a
la comunicacion descendente en la institucion, considerando la informacion
brindada: memorandos, manuales, folletos, politicas institucionales, directivas,
procedimientos y correos electronicos. Los resultados obtenidos revelan que el
19% de los trabajadores considera que la comunicacién descendente que tiene
la institucion es muy buena, el 49% la considera buena, el 22 % es indiferente,

el 8% menciona que es mala y un 3% sefala que es muy mala.

Tabla 17: Comunicacién descendente.

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Muy de acuerdo 22 19%
De acuerdo 57 49%
Indeciso 26 22%
En desacuerdo 9 8%
Muy en desacuerdo 3 3%

TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 17: Comunicacion descendente.
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La figura 18 nos muestra la percepcién de los trabajadores respecto a si
su opinién es tomada en cuenta en la institucién. Los resultados indican que el
21% de los encuestados se muestran muy de acuerdo, el 55% se muestra de
acuerdo, el 14% es indiferente, el 8% esta en desacuerdo y el 3% muy en
desacuerdo. Esto nos refiere que, en general un 76% de los trabajadores
mantiene una opinién positiva del indicador frente a un 24% que opina indiferente

o tiene una opinién negativa.

Tabla 18: Comunicacién ascendente.

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje
Muy buena 24 21%
Buena 64 55%
Regular 16 14%
Mala 9 8%
Muy mala 4 3%
TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 18: Comunicacién ascendente.
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En la figura 19 se observa la percepcion de los colaboradores respecto a
la comunicacion cruzada en la entidad, considerando la comunicacion que se da
entre los colaboradores de las diferentes areas y niveles de la Caja Maynas. Los
resultados obtenidos revelan que el 31% de los trabajadores considera que la
comunicacion cruzada que tiene la institucion es muy buena, el 40% la considera
buena, el 18 % la considera regular, el 5% menciona que es mala y un 6% sefala

que es muy mala.

Tabla 19: Comunicacién cruzada.

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje
Muy buena 36 31%
Buena 47 40%
Regular 21 18%
Mala 6 5%
Muy mala 7 6%
TOTAL 117 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 19: Comunicacién cruzada.
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4.2. Prueba de hipotesis

4.2.1. Hipétesis general

a) Formulacién de hipétesis

Ho = El comportamiento organizacional no influye en la productividad de

los trabajadores de Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

Hs = El comportamiento organizacional influye en la productividad de los

trabajadores de la Caja Maynas, lquitos, periodo 2016.

Tabla 20: Relacion entre comportamiento organizacional y productividad
(categorias agrupadas).

d Comportamiento Organizacional
Productividad Muy bueno/ Bu:no Regular / J'aalof Muy Malo | Total
Muy bueno/ Bueno 75 19 94
Regular / Malo/ Muy Malo 9 14 23
Total 84 33 it

Fuente: Elaboracion propia.

b) Esquema de prueba

La eleccion del nivel de significacién; a = 0.05 (5%) y dividir el espacio
muestral en dos regiones y en la tabla de distribucién chi cuadrado con el 0.05
(5%) de nivel de significacion y con 1 grado de libertad se tiene que el valor
encontrado es chi X7= 3.84.

Figura 20: Region de aceptacion y rechazo de Ho (hipotesis general).

Aceptacion
de Ho

Fuente: Elaboracién propia.

58




c) Estadistico de prueba
I L
Xe= 2~ —"150

d)  Declsién y conclusién

Como el estadistico X2 = 15.08 cae en la zona de rechazo por ser mayor
que el valor critico X?= 3,84, nos vemos obligados a rechazar la hipétesis nula y
aceptar hipétesis alterna. Por lo tanto, concluimos que el comportamiento
organizacional influye en la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas,
para un riesgo de 5%.

4.2.2. Hipétesis especificas
4.2.2.1. Hipdtesis especifica 1

a) Formulacién de hipétesis

Ho = No existe relacién entre la motivacién laboral y la productividad de
los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

Ha = Existe relacién entre la motivacién laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, perfodo 2016.

Tabla 21: Relacién entre motivacién laboral y productividad (categorias

agrupadas),
Motivacién laboral
Productividad Muy bueno/ Bueno | Regular / Malo/ Muy Malo | Total
Muy bueno/ Bueno 83 11 94
Regular / Malo/ Muy Malo 7 16 23
Total 90 27 117

Fuente: Elaboracién propia.
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b) Esquema de prueba

La eleccion del nivel de significacion; a = 0.05 (5%) y dividir el espacio
muestral en dos regiones y en la tabla de distribucién chi cuadrado con el 0.05
(5%) de nivel de significacion y con 1 grado de libertad se tiene que el valor

encontrado es chi X7= 3.84.

Figura 21: Regi6n de aceptacion y rechazo de Ho (hipbtesis especifica 1).
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Fuente: Elaboracidn propia.

c) Estadistico de prueba

Calculamos la estadistica muestral:
0-E)?
X=Y (——E—) = 34.853

d) Decisién y conclusién

Como el estadistico XZ = 34.85 cae en la zona de rechazo por ser mayor
que el valor critico X¢= 3.84; nos vemos obligados a rechazar la hipétesis nula y
aceptar hipotesis alterna. Por lo tanto, concluimos que, si existe relacién entre Ia
motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, para
un riesgo de 5%.



4.2.2.2. Hipétesis especifica 2

a) Formulacién de hipdtesis

Ho = No existe relacién entre la satisfaccién laboral y la productividad de
los trabajadores de la Caja Maynas.

Ha = Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas.

Tabla 22: Relacion entre satisfaccion laboral y productividad (categorias

agrupadas).
" Satisfaccion laboral
Productividad Muy bueno/ Bueno | Regular / Malo/ Muy Malo | Total
Muy bueno/ Bueno 82 12 94
Regular / Malo/ Muy Malo 6 17 23
Total 88 29 117

Fuente: Elaboracién propia.

b) Esquema de prueba

La eleccion del nivel de significaciéon; a = 0.05 (5%) y dividir el espacio
muestral en dos regiones y en la tabla de distribucién chi cuadrado con el 0.05
(5%) de nivel de significacién y con 1 grado de libertad se tiene que el valor
encontrado es chi Xf=3.84.

Figura 22: Region de aceptacion y rechazo de Ho (hipétesis especifica 2).
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c) Estadistico de prueba

Calculamos la estadistica muestral:
2_ v (0-E)? _
X¢=3———=137.061

d)  Decisién y conclusién

Como el estadistico X? = 37.06 cae en la zona de rechazo por ser mayor
que el valor critico X2= 3.84; nos vemos obligados a rechazar la hipé6tesis nula y
aceptar hipétesis alterna. Por lo tanto, concluimos que, sl existe relacién entre la
satisfaccién laboral y la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas,
para un riesgo de 5%.

4.2.2.3. Hipétesis especifica 3

a) Formulacién de hipétesis

Ho = No existe relacion entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas.

Ha = Existe relacién entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas.

Tabla 23: Relacion entre comunicacién organizacional y productividad (categorias

agrupadas).
Comunicacién organizacional
Productividad Muy bueno/ Bueno | Regular / Malo/ Muy Malo | Total
Muy bueno/ Busno 76 18 94
Regular / Malo/ Muy Malo 7 16 23
Total 83 34 117

Fuente: Elaboracién propia.
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b) Esquema de prueba

La eleccién del nivel de significacion; a = 0.05 (5%) y dividir el espacio
muestral en dos regiones y en la tabla de distribucién chi cuadrado con el 0.05
(5%) de nivel de significacién y con 1 grado de libertad se tiene que el valor

encontrado es chi X?= 3.84.

Figura 23: Region de aceptacién y rechazo de Ho (hipétesis especifica 3).
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Fuente: Elaboracién propia.

c) Estadistico de prueba

Calculamos la estadistica muestral:

—2
X:=3Y (—O?E-)— =22.784

d) Decision y conclusion

Como el estadistico X2 = 22.78 cae en la zona de rechazo por ser mayor
que el valor critico X{= 3.84; nos vemos obligados a rechazar la hipétesis nula y
aceptar hipdtesis alterna. Por lo tanto, concluimos que, si existe relacién entre la
comunicacion organizacional y la productividad de los trabajadores de la Caja
Maynas, para un riesgo de 5%.
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4.3. Discuslén de resultados.

Para la poblacién estudiada (117 personas), se utiliz6 el método
estadlstico chi — cuadrado (x2) por ser una prueba que permite medir las
respuestas que se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la
hipétesis en estudio. Se consideré a las respuestas bueno y muy bueno, de los
trabajadores, como un comportamiento organizacional favorable, mientras las
respuestas regular, malo y muy malo, como comportamiento organizacional
desfavorable. Asimismo, estos resultados fueron cruzados con la productividad
calificada por los jefes inmediatos de cada trabajador, agrupados en: buena y
muy buena, como evaluacién positiva; y regular, mala y muy mala como
evaluacién mediocre/negativa. Asl, se procedié a determinar mediante la prueba
chi cuadrado de asociacion de Pearson la existencia de relacion entre las
variables comportamiento organizacional y productividad de los trabajadores de
la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016. También se realizaron los contrastes de
hipétesis utilizando las variables motivacién laboral y productividad, satisfaccion
laboral y productividad; y comunicacién organizacional y productividad. Una vez
analizadas las variables se establecié la existencia de relacién entre el
comportamiento y la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas. De la
misma manera, se establecié que existe relacion entre las variables motivacion
laboral, satisfaccién laboral, comunicacién organizacional y la productividad.

Tito Huamani y Acufia Oré (2015) en su investigacién Impacto de la
motivacién en la productividad empresarial: caso Gerencia de Infraestructura en
Telefénica del Pert, explican que uno de los aspectos importantes para lograr
mayor productividad en la Gerencia de Infraestructura de Telefénica del Perti es
la motivacién; que su influencia para mejorar el desempefio y alcanzar los
objetivos es fundamental, lo cual coincide con los resultados obtenidos respecto
a la variable motivacién laboral.

De acuerdo a lo que dice Newstrom (2007) en su obra Comportamiento
humano en el trabajo donde dice “Los prop6sitos primarios de los sistemas de
comportamiento organizacional son identificar y luego ayudar a manipular las
grandes variables humanas y organizacionales que afectan los resultados que
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las organizaciones tratan de alcanzar. En algunas de estas variables, los
administradores pueden sélo ser conscientes de ellas y reconocer su impacto;
en otras, los administradores pueden ejercer algin control sobre ellas.”,
coincidiendo con el objetivo que persigue esta investigacién al reconocer el
impacto de las variables estudiando la relacién entre el comportamiento
organizacional y la productividad, con la finalidad de mejorar los resultados de la
organizacion,

En cuanto al andlisis descriptivo, se evalué los resultados de la variable
independiente comportamiento organizacional:

En la dimensién motivacién laboral, se observa que un 80% de los
encuestados sefialaron estar de acuerdo o muy de acuerdo con las condiciones
laborales otorgadas, es decir, consideran que las condiciones laborales son
adecuadas. También tenemos que un 77% de los colaboradores estan de
acuerdo o muy de acuerdo con la formacién ofrecida por la Institucién. Respecto
al indicador supervision y liderazgo, encontramos que un 82% de los
trabajadores mencionan estar de acuerdo y muy de acuerdo en que es necesaria
la supervision diaria y un 72% sefiala que disfruta planificar y dirigir nuevos
proyectos en equipo. Asimismo respecto al desarrollo profesional el 75% de los
encuestados califican como buenas o muy buenas las oportunidades de
ascensos y promociones que hasta ahora han tenido en la institucién. Estos
indicadores nos dan un alcance que la percepcion del modelo de
comportamiento organizacional de la entidad respecto a la dimensién motivacién
laboral por es positivo.

Respecto a la dimensién satisfaccién laboral, el 75% de los encuestados
sefiala sentirse satisfecho o muy satisfecho con la funcién desempefiada dentro
de la institucién; ante un 25% indiferente, insatisfecho o muy insatisfecho.
También se observa que el 65% de los trabajadores sientes que los sueldos
otorgados son buenos o muy buenos; ante un 19% que los considera regulares,
un 12% malos y solamente un 4% muy malos. Asimismo el 69% de las considera
gue las prestaciones laborales son adecuadas. De acuerdo al resultado de los
indicadores, se puede deducir que existe un nivel satisfaccién favorable en la
entidad.

65



Sobre la comunicacién organizacional Chiavenato (2009) explica “La
comunicacién es esencial para alcanzar la concordancia y la consistencia en el
comportamiento de las personas.”, lo cual es congruente con los resultados de
la dimensién investigada en donde se observa que un 71% de los encuestados
consideran que la comunicacién entre los colaboradores de las diferentes areas
y niveles de la institucién es buena o muy buena. Asimismo un 76% de los
colaboradores manifiestan que su opinién es tomada en cuenta en la institucion.

De acuerdo a la evaluacion de las dimensiones de la variable
independiente comportamiento organizacional, se determina que el
comportamiento organizacional es positivo de acuerdo a la percepcion de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

Lo descrito anteriormente respecto a los resultados de la variable
independiente comportamiento organizacional han sido relacionados con los
datos obtenidos de la variable dependiente productividad, en donde se observa
que el 42% de los colaboradores calificados tiene productividad muy buena, el
38% muestra una productividad buena, el 9% regular, el 8% es calificado con
productividad mala y el 3% con muy mala productividad. Los resultados
obtenidos nos muestran que en general se percibe una buena productividad por
parte de los jefes inmediatos hacia los colaboradores de la entidad financiera.
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CONCLUSIONES

Luego de haber evaluado la hipétesis general sobre relacion a través de
la prueba chi cuadrada de asociacién de Pearson, con un 5% de
significancia, prueba elegida por ser variables cuantitativas. Con un 95%
de confianza se probé que el comportamiento organizacional influye en E]
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, perlodo
2016.

Realizados los contrastes de la primera, segunda y tercera hipétesis
especifica sobre relacion a través de la prueba chi cuadrada de asociacion
de Pearson, con un 5% de significancia, prueba elegida por ser variables
cuantitativas. En la primera hipétesis especifica, con un 85% de confianza
se prob6é que existe una relacién entre la motivacién laboral y la
productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo
2016. En la segunda hip6tesis especifica, con un 95% de confianza se
probé que existe relacién entre la satisfaccion laboral y la productividad
de los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, perfodo 2016. En la tercera
hipétesis especifica, con un 95% de confianza se probd que existe
relacién entre la comunicacion organizacional y la productividad de los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

Con el presente estudio, se cumple el objetivo general de determinar que
existe asociaciéon entre el comportamiento organizacional y los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.

Después de haber obtenido los resultados a través de métricas
inferenciales, especificamente a través de la prueba de chi cuadrado de
asociacion de Pearson, elegido por ser variables cuantitativas, este indicé
la existencia de asociacidn entre la variable independiente
comportamiento organizacional y la variable dependiente productividad;
sin embargo, no se establecié la magnitud de la asociacién, debido a que
la prueba de chi cuadrado de asociacién de Pearson sélo indica la

&7



existencla o no de asociacién, en términos probabilisticos, pero no la
magnitud de la asociacion.

De igual manera, en los resultados obtenidos de los tres objetivos
especificos sélo se indico la existencia de relacion entre las variables mas
no se estableci6 la magnitud de la asociacion.

Analizando la evidencia empirica, evaluando la variable independiente
comportamiento organizacional en sus dimensiones motivacién laboral,
satisfaccién laboral y comunicacién organizacional, con sus respectivos
indicadores; se determiné que la variable comportamiento organizacional
es positiva de acuerdo a la percepcién de los trabajadores de la Caja
Maynas, Iquitos, perfodo 2016, en la escala de Likert.

La investigacion propuesta es un estudio confiable, por haberse cumplido
con los requisitos técnicos de la metodologia de la investigacion, por lo
que se encuentra habilitado para ser utilizada como referencia por los
estudiantes de pre y postgrado, profesionales interesados en investigar el
comportamiento organizacional y la productividad de los trabajadores.



RECOMENDACIONES

Debido a la efectividad demostrada de los resultados obtenidos para
validar la hipétesis alterna a través de estadistica inferencial, para
poblacién de la muestra de estudio, sugerimos a los investigadores en
ciencias sociales que se encuentran realizando estudios de pregrado,
utilizalo como referencia para la elaboracién del protocolo de
investigacién y en la construccién de instrumento de acopio de datos.
Luego del andlisis realizado, se recomienda difundir los estudios, en los
&mbitos de la comunidad empresarial, académica y cientifica, con la
prudencia de ser valores referenciales, sujetos a mayor profundidad en su

anélisis.

A los estudiantes que se encuentran realizando estudios de pre y
postgrado, se sugiere formular una nueva propuesta de investigacién con
mayor profundidad de las variables, luego validarlo de manera externa e
interna, ademas de construir un instrumento de recoleccién de datos
cualitativos. Se sugiere un andlisis mixto, tanto cuantitativo y cualitativo,

para minimizar los sesgos de la investigacién.

Se recomienda realizar un estudio de las mismas caracteristicas pero
considerando varias organizaciones del mismo rubro (finanzas), de
manera que se puedan establecer resultados e identificar similitudes y
diferencias existentes para esta rama de actividad.

Sugerimos a las universidades del Pert, y especialmente a la Universidad
Cientifica del Pert, que motiven y apoyen a sus estudiantes de pre y
postgrado a analizar y estudiar la relacién de variables que influyen en la
productividad del trabajador, variable de vital importancia para el

desarrollo del pals.
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Anexo N° 02
Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CIENTIFICA DEL PERU
FACULTAD DE NEGOCIOS

Cuestionario de la variable independiente “comportamiento organizacional”

Las afirmaciones que usted va a encontrar son opiniones con las que algunas
personas estan de acuerdo y, otras, en desacuerdo. Por favor le pedimos que nos diga
que tan de acuerdo est4 usted con cada una de estas opiniones. La prueba es an6nima.

La prueba tiene por objeto determinar la relacion existente entre el
comportamiento organizacional y la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas
en Iquitos 2016.

Lea con atencién y marque con “X” en una sola alternativa.

LVariabIef. comportamiento organizacional | Dimensién: motivacién laboral l Indicador: condiciones laborales

1. En general, ; Esta usted de acuerdo con las condiciones laborales que le brinda la
Caja Maynas?

8 Muy deacuerdo.........ouisissanmssmsimiaisisisaesassssinss £ )
4 Deacuerdo........cccceerrervenrervennnns ( )
3 Indiferente ...........ccoceerienenn AT o o (. |
2 ENEBROBII0. ot s s ()
1 Muy en desacuerdo...........ceoeecreererennneeneeereeseessesesssssesaessensesnesienss ()

[ Variable: comportamiento organizacional | Dimensidn: motivacién laboral | Indicador: capacitacién y entrenamiento ]

2. Las capacitaciones y entrenamiento (induccién) brindados por la institucién son
adecuados para mi desempefio laboral.

8 MUY Ao BCHBIA0 . ..couaimmssvissssssosasasmisininssneiionassssiansivimmomsinmiaissiniosiciss ()
4 DEACUEIHD..........ccricsesnsnss e seesasssssessssssssassssasssnssesssesmsesassesssssnseres ()
3 Indifelants o onannminmesnanrrBesRTsReTesens € )
2 Endesacuerdo............cccoovnrevnreiennicnenns ¥ . o
1 Muy endesacuerdo..........coumrmimssissmessessesseeresssssesnsessseseseens. ()



Variable: comportamiento organizacional | Dimensién: motivacién laboral | Indicador: supervision y liderazgo

3. La supervision es necesaria para cumplir con las metas encomendadas.

0 MUy deiRoOBIE0. ..o Sl i s
4 Deacuerdo..........coeeeceineriiinesisinnens
S INOUBTENE........comcrermercsiseibiiis i B T
2

EN dOBaCUBITD .ovvviniiiiimiimssii s s s e ks s sesave

b R S N

-

MUY @ dOSRCHEIAD . i visissimsirsaismmsiimasismmismsmisassovisssims rsigsns

LVaﬂabIo: comportamiento organizacional | Dimensidn: motivacién leboral | Indicador: supervisién y liderazgo

4. Disfruta planificar y dirigir nuevos proyectos en equipo.

B MUy deaslerdd,.....cisnis s e e
DB BOUBITD cuui.viiisusicinivismsisisssisiiisiisicisisivssisssmimsissiameieinimsimi
INAIfErente .....c.cccveeiveerreniererreeisennerenens

ERd88acuerdd ..c.uiavansininmniiisii i meieeiseia

- N W A
~ o
- Nt N e e

MUy 00 deBACUBIID....c.uiisuuinssssisissisisssmsinmsssasssssrianioisssansssnsssuissnassinsanass

Variable: comportamiento orgenizacional ] Dimensién: motivacién laboral | Indicador: desarrolio profesional —l

5. ¢Cémo califica las oportunidades de ascensos y promociones que hasta ahora ha
tenido en la Caja Maynas?
8 MUY BUBHEE .iiciinwsimmsimmiias s bosiimsiisins
BV v cnrvvarversenmesmrsimsons s oeaiimm s s e AR S S SR AN
B BT i i soniis ssss iias cerseramsars S Apes S Rem s n e R bR e FEOALEK

T

- N W A
e T T e ]
e I )

MUY MAIBS......coieitceeceeteecess e reeee e sessseses st es s e e ese e e enemamnas

Variable: comportamiento orgenizacional l Dimensidn: motivecion laboral

6. En general, me encuentro motivado por la labor que realizo en la Caja Maynas.

MUY A8 B0UBIE0 . wcuisisnisnamiinivis sttt s e s v
D@ ACUBIAD..........cveeeriirieisiecesteeeesessenssesssses s st sessesessera s s e s sst st s sasns
INAIFEIEONE .....vvvire s riseeirsessss e ssess s e ssesseessastessraesesserssnanns

En deSacunrdo it e aamaie e e

- N W A O
—~ e~ o~~~
e e e

MUY 8N ABSACUBIAD ........cocvivivererererenereressserererstssesesssberesssessesesesassesesens



I Variable: comportamiento organizaclonal Dimensién: satisfaccién laboral | Indicador: puesto de tmbaCl

7. (Estéusted satisfecho con la funcién desempefiada dentro de la Caja Maynas?
LT R - S————— SRR « )
PR T |- |- [ ——————————— L Ly « )
3 Indiferent® ......cccccoeeeinan U
2 [INBALSIBCN0 ..verrriiossssionssrismssnsssessanssasrssnsssessssensnsssssnasionsssssbenssasasssssnes ( )
1 « )

Muy in8atiSfECRO. ..ottt

Variable: comportamiento organizacional | Dimensitn: satisfaccion laboral Indicador: remuneraciones |

8. ¢Como siente usted que son l&s salarios que ofrece la institucién?

5 MUY DUBNOS......cciiiririseneiiesisnssses s ssssenestasssssnssane
BUBNOS ....cvveeeianerrnninnenes
Regulares.........occccvmverenrerinnrionnisenns

IMBIOS...c.urerieeiiirieresssreesssabtatesssrnssnressasnsssssasesssssensssasnssansansssessessnsnnsnssnss

= N W
T T T ]
i

Muy malos...aminiusmmmimisim i i s oass

| Variable: comportamiento organizacional | Dimensién: satisfaccion laboral l Indicador: prestaciones al personal l

9. ¢Cémo calificaria las prestaciones laborales (seguro médico, seguro de caja,
aguinaldos, utilidades, bonos y vales) otorgadas por la Caja Maynas?
5 Muybuenas........cccreeereererinnenennns

BUBNAS i s a i e e T e sl
ROGUIANEE . iisicvssisiisasissisnivsimmissonmsivassioss
T =1 =

- N W »
L T T T e
= e et et e

Muy malas............cceueeinnnnee

|7Variabla: comportamiento organizacional | Dimensién: comunicacién organizacional I Indicador: c. descendente —l

10. ¢ Cémo califica la calidad de la informacién brindada (memorandos, manuales,
folletos, politicas institucionales, procedimientos y correos electrénicos)?
MUY BUBNE st e sty

B UIEITNEY s 4 . A o S S S G
REGUIAN........ocuiciiietieieeierereie e reereresesae e seres b e s besresassnesmsensensesssnsennesnnnes

Mala ..o

= N W &~ O
~ A~ s e~ o~
B ™



Variable: comportamiento organizacional l Dimensién: comunicacién organizacional | Indicador: c. ‘*’c’"demt]
14. Miopinién es tomada en cuenta en la institucién.

...........................................................................

5 Muy de acuerdo
4 DO ACUBIAO.....cuctvisiritireririssresssssnssssssassnesssssssessesnassasassssussrsssnessasssassnsss
G IndifOrente ....cccouiiicciiinrmeminisinmmmemrinismsmisniasssasessasissasisssssssensrrb s raeaines
2 Endesacuerdo................

1

Muy €N deSACUBIAD.........cccccormmrerririeeeaiieeeiescenerineeseseseaesensensnsannsnssesssss

l Varlable: comportamlento organizaclonal | Dimensién: comunicacién organizacional ’ Indicador: cruzada l

12. ¢Coémo calificaria la comunicacién entre los colaboradores de las diferentes éreas
y niveles de la Caja Maynas?

S MUY DUBNE ...
4 BUBNA......cooiii ittt
3 Regular...................
2

Mala ..o,

I A e TN
Vuwuv

-k

Muy mala........cccooeereenririniee e

Variable: comportamiento arganizacional

13. En general, {Cémo calificaria el comportamiento izaci
organizacional i
i de la Caja

5 Muybuano

Bueno...............

4

3 Regular...........ococovuvironnnnn.

2 MaIO ..ot
1

Muy L

ﬁ"\"\d‘\f\-\
el . e
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UNIVERSIDAD CIENTIFICA DEL PERU
FACULTAD DE NEGOCIOS

Cuestionario de la variable dependiente “productividad”
N O DT Al OVATUATIOT ... o i VA L S R Bl R PR G AP T
YT o e TR T e T ST RRTOTSl 0| |« - [ LI e e Py

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad de sus
colaboradores, por lo que a continuacién encontrara una serie de preguntas las cuales
debera e indicamos que tan de acuerdo esta usted con cada una de estas opiniones.

La prueba tiene por objeto determinar la relacion existente entre el
comportamiento organizacional y la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas
en Iquitos 2016.

Lea con atencién y marque con “X” en una sola alternativa.

l Variable: productividad Dimensién: desempeiio Indicador: Competencias

1. ¢Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las
tareas propias de su puesto en su labor diaria?
BY  MBITTIEITIEL s wio oo s o Vs S B G S R
4 Casi SIBMPIE ......cvvevirerineseiiressnissss s rssees e e sssasne s rmsssssssensssssnsssas
2

CASIMUNCE .....ceeeeeereeeecreeeeeeeseessmssssesesesssssnsesesssansseas e rnnsssnneessssssnnseeesss

e T e T

Variable: produciividad Dimensién: desempefio Indicador: Competencias j

2. Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.

D BIMIDI i fiiiisame b s o e R R R R e
A ST IO o st ives o an s s K S S A S
B AR NG sy v S R e e A s

e
i e



Variable: productividad Dimensién: desempefio Indicador: Eficacia y calidad |

3. ¢Cumple con realizar las tareas encomendadas en el tiempo establecido o antes?

5 Siempre...............

Casi SIBMPIE ......cvcconnreririreenseresnsisies s e ssssassrtsssassassssensrasrasssassesones

4

3 AVeces....
2 Casinunca......cnnuns
1

e e e |

)
)
)
)
)

Variable: productividad Dimensién: desempefio Indicador: Eficacia y calidad |

4. Realiza su trabajo con excelencia, excepcionalmente comete errores.

Siempre...

Casi siempre .........

N W A O

Casi MUNCA i amin i e e sie

()

R (I

A VBCES ..ottt ss s ssssssssaessesesnsssssasrnsssesssssssssrssaness ()
¢ )

« )

Variable: productividad Dimensién: desempefio Jindicador: Trabsjo en equipo y cohesién |

5. Establece relaciones agradables con los colaboradores que integran el equipo.

SHBIMIPIB...ccve et se s s s ssss s st s s s s besesssansssanssssssasssensasannsnsnses

Caal SIBMPIE ... nmnammimianssa s e R

N W A O

()
()
POVBOBE ...oovvvsisssussnsssssssnssssnsonsssssssiinsnsssuninsssssinssssssmssmminsbstuisanmsnssassas. @ 1)
Cal NUNGE vt b i s € )

¢ )

l Variable: productividad l Dimensién: desempefio [ Indicador: Trabajo en equipo y cohesién l

6. Participa activamente en la elaboracién de los planes de trabajo, actividades y
reuniones de coordinacién.
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rVnﬂable: productividad Dimensién: desempefio Indicador: Trabajo en equipo y cohesién J

7. Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros.

5 Siempre..................
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I Variable: productividad I

8. En general, ; Cémo calificaria la productividad del trabajador?
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