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“Factores Psicologicos que influyen en el Rendimiento Laboral y su

relacion con la Motivacion: Un caso Empresarial”

RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion es obtener por medio del estudio, si
existe relacion o influencia entre los constructos de motivacion orientada hacia el logro,
hacia el poder, hacia la afiliacion y el locus de control interno con el rendimiento laboral.
Y a su vez, si existe alguna relacién o influencias de la edad y la antigtiedad del empleado
sobre el rendimiento laboral, en una muestra de trabajadores de una empresa global de
sistemas computacionales en el area metropolitana de Monterrey. Para ello se utilizan los
métodos de investigacion exploratorio y confirmatorio, obteniendo informacion que
resulta interesante para el lector que busca investigar los factores que influyen en el

rendimiento laboral del empleado.

Las escalas Likert de medicidén de motivacién orientada hacia el logro, el poder y

locus de control interno resultaron ser confiables y validas.

Palabras clave: Rendimiento laboral, locus de control interno, motivacion de logro,

motivacién de poder, motivacion de afiliacién, edad, antigliedad y rendimiento.
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CAPITULO |

1.1 INTRODUCCION

Hace algunas décadas al hablar sobre la historia del trabajo, se tenia que hacer
referencia a la primera y segunda Revolucién Industrial’, de como las empresas iban
evolucionando en su accionar, su manera de organizarse y administrar sus recursos, asi
como de sus avances graduales en maquinaria y tecnologias de la comunicacién. En esa
época su principal preocupacion era el producir y vender, dejando a un lado el recurso
aun no reconocido pero sumamente importante: la mano de obra. La mano de obra era
vista como un producto que se tenia que explotar, dejando a un lado las necesidades del
trabajador, las enfermedades, etc. La relacion entre el trabajador y el patron terminaba

con el pago de su jornada laboral al final del dia.

Ya en épocas mas actuales, este enfoque ha ido cambiado, ahora las empresas
cuentan con un departamento de gestion de Recursos Humanos y que en palabras de

Carolina Segura (Segura, 2005)

Sus funciones se han ampliado pues las organizaciones son cada vez mas conscientes
de que si las personas no funcionan las organizaciones tampoco funcionan
De tal manera que ahora es importante no solo ver por las necesidades de las

empresas en materia de tecnologia y maquinaria, si no que saber manejar de una mejor

!La Revolucién industrial fue un periodo histérico comprendido entre la segunda mitad del siglo XVII1 y principios del
XIX, en el que Gran Bretafia en primer lugar,’ y el resto de Europa continental después, sufren el mayor conjunto de
transformaciones socioeconémicas, tecnoldgicas y culturales de la Historia de la humanidad, desde el Neolitico.
(Wikipedia)
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manera el recurso humano y asi tratar de generar un cambio positivo sobre los problemas

laborales.

Estudios como los de Frederick Herzberg (1959) y su teoria de los Factores
Duales que habla de Factores de Mantenimiento o también llamados Factores Higiénicos,
y Factores Motivacionales han ayudado a comprender algunas de las causas de la
satisfaccion e insatisfaccion en el personal empleado con las cuales podriamos relacionar
directa o indirectamente al Rendimiento laboral: los Factores Motivacionales son
intrinsecos al desempefio laboral en contraste con los factores higiénicos que son de
caracter extrinseco ( Wall & Stephenson, 2001). Siendo este uno de los principales
estudios de los afios 50°s el cual dejo una mejor comprension en cuanto a las necesidades
de la industria y generando asi un campo mas amplio de investigacion en términos de

motivacion.

Esta y algunas otras teorias y razones, han dado pie al interés por encontrar
especificamente factores psicologicos que estén relacionados con el Rendimiento Laboral,
ya sean factores que influyan de manera negativa o positiva, por lo cual, esta
investigacion se enfocara en estudiar y tratar de resolver preguntas sobre la influencia de
algunos factores psicoldgicos en el Rendimiento Laboral asi como las relaciones entre el

Rendimiento Laboral y la Motivacion.

Se considera que la motivacion es fundamental y que se deben encontrar cuales

son los factores psicolégicos con los que relaciona el rendimiento laboral, ya que la
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motivacion ha desempefiado un papel importante para el éxito y/o el fracaso de las

empresas en la actualidad.

Es importante aclarar que no hay gran variacion del resultado con empresas
grandes o pequefias, y la duda sigue siendo la misma ¢hasta qué grado los empleados
estdn comprometidos con la empresa? y ¢Que tanto estan motivados para desempefiar sus
diferentes tareas fundamentales, para proyectar sus metas y objetivos, y obtener un mejor

rendimiento laboral?

12



1.2 Definicion del problema de investigacion

El presente estudio investigara la influencia de cuatro variables independientes sobre
una variable dependiente: El Rendimiento Laboral. Las variables independientes con las

cuales se investigara si generan o influyen directamente en el Rendimiento laboral son:

e La Motivacién Orientada hacia el Logro

e La Motivacion Orientada hacia el Poder,

e La Motivacion Orientada hacia la Afiliacion
e El Locus de Control Interno.

e LaEdad en afios cumplidos

e La Antigliedad dentro de la empresa

1.3 Preguntas de Investigacion

1. ¢A mayor Motivacién de Logro mayor Rendimiento Laboral?

2. ¢A mayor Motivacién de Poder mayor Rendimiento Laboral?

3. ¢A mayor Motivacion Afiliativa menor Rendimiento Laboral?

4. ¢A mayor Locus de Control Interno mayor rendimiento laboral?

5. ¢En términos generales, la Motivacion y el Locus de Control Interno mejoran el

Rendimiento Laboral
6. ¢Habra alguna relacion o influencia de la edad sobre el Rendimiento laboral?

7. ¢A mayor antigiiedad dentro de la empresa mayor rendimiento laboral?

13



1.4 Objetivo General

Determinar el grado de importancia que tiene un rendimiento laboral excelente
relacionado, generado o influenciado por los tipos de motivacion orientada hacia el logro,
el poder, la afiliacion, y como estas Gltimas se relacionan con el locus de control interno.
Asi como medir la influencia y la relacion del locus de control interno sobre el
rendimiento laboral, para, por ultimo, estipular si tanto la edad como la antigiiedad del

empleado influyen sobre su rendimiento laboral.

1.5 Objetivos Especificos

- Encontrar si a mayor motivacion de logro mayor rendimiento laboral.

- Definir si a mayor motivacion de poder en el individuo se genera un mayor
rendimiento laboral.

- Determinar si la Motivacion Afiliativa resulta negativa sobre el rendimiento
laboral.

- Encontrar si el locus de control interno influye positivamente sobre el rendimiento
laboral.

- Encontrar si la edad del empleado tiene relacion con el rendimiento laboral.

- Definir si la antiguedad dentro de la empresa mejora el rendimiento laboral.

- Analizar e identificar las relaciones existentes entre los diferentes tipos de

motivacién orientados hacia el Logro, hacia el Poder y hacia la Afiliacion.
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1.6 Hipdtesis

H;. A mayor Motivacion de Logro, mayor Rendimiento Laboral

H,. A mayor Motivacion de Poder, menor Rendimiento Laboral

Hs. A mayor Motivacion de Afiliacion, menor Rendimiento Laboral

H,4. A mayor Locus de Control Interno mayor Rendimiento Laboral

Hs. El Locus de Control Interno y la Motivacién mejora el Rendimiento Laboral.

Hs. Al presentar el empleado una Edad mayor se produce un mejor Rendimiento Laboral

H-. Entre mas Antigliedad dentro de la empresa mayor rendimiento laboral.

1.7 Limitaciones y Delimitaciones

Limitaciones del Estudio:

La encuesta fue aplicada al 50% de los empleados de una empresa de sistemas
computacionales, un total de 200 personas, por lo que se puede tomar en cuenta que los
resultados que se encuentren en esta investigacion seran solo de un margen mediano de

la poblacidn total de la empresa.

Otra de las limitaciones que podemos encontrar en esta investigacion es el rango
tan pequefio de medida que tenemos para la evaluacion de desempefio que va de 1 a 5,
siendo el 1 = Hay que Mejorar, 2 = Por debajo del promedio, 3 = Cumplio, 4 = Sobrepaso

su compromiso, y 5 = Empleado ejemplar. Fluctuando poco, lo cual no permite tener un
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rango mas amplio de medicién que nos pueda arrojar un resultado mas preciso y

comparable entre los empleados.

Una de las limitantes importantes de este proyecto de investigacion fue que con la
herramienta construida para medir los niveles de motivacion presentes en la poblacion de
empleados del area de sistemas (Escala Likert’), fuimos incapaces de medir la
Motivacion orientada hacia la Afiliacion, por lo cual no podemos ver cdmo esta influye o
afecta en el rendimiento laboral de la persona, por lo que descartaremos esta variable en

la presentacion de los resultados que se mostraran mas adelante.

Delimitaciones del Estudio:

Los resultados encontrados solo seran generalizados a la poblacion especifica de
nuestra investigacion, es decir 200 empleados hombres y mujeres divididas en 57 mujeres
y 143 hombres de una empresa de sistemas computacionales ubicada en el éarea
metropolitana de la ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn, México. La encuesta se aplico
solo a la poblacién que se encontraba dentro de esta rama laboral, es decir, ingenieros o

licenciados en areas de sistemas computacionales y tecnologias de la informacion. Todos

? La escala de tipo Likert es una escala psicométrica cominmente utilizada en cuestionarios, y es la escala
de uso mas amplio en encuestas para la investigacion. Cuando respondemos a un elemento de un
cuestionario elaborado con la técnica de Likert, lo hacemos especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo
con una declaracion (elemento, item o reactivo). La escala se Ilama asi por Rensis Likert, que publico en
1932 un informe describiendo su uso (También denominada Método de Evaluaciones Sumarias).
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los empleados son de origen Mexicano, contando con la presencia de personas de 21

estados de la Republica Mexicana y con el idioma Ingles como su segunda lengua.

1.8 Justificacion del Estudio

En la actualidad es constante ver el alto nivel de rotacion de personal y la baja
productividad en rendimiento laboral que esto implica, por lo tanto este estudio se ha
planteado la siguiente duda: ¢ A qué se debe tal fendbmeno?, es por eso que se plantea aqui
que la motivacion tiene una fuerte relacion con el rendimiento laboral, debido a esto y al
gran valor que traera responder la ya mencionada incognita, se desea elaborar sobre este

tema.

En mi experiencia laboral, especificamente como consultor e identificado que
contrario a lo que popularmente se piensa, el rendimiento laboral no esta necesariamente
relacionado con factores econdmicos, ya que al hablar con colegas y con compafieros de
trabajo sobre las posibilidades de alcanzar una promocion, incentivo, o bono por parte de
la empresa, nos hemos percatado que esto no funge como factor para asi elevar su
rendimiento laboral; Al hablar también con otros empleados que presentan un rango
salarial mayor al promedio y escuchar sus opiniones sobre el tema, me han comentado
que ellos también han encontrado en su propia experiencia que lo econémico no es
fundamental para su rendimiento laboral, lo anterior me ha llevado a concluir que existen

diversos factores que influyen en un caso de bajo rendimiento laboral.
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Segun Cristiani (2009), el dinero no es un factor motivante para el rendimiento
laboral, ya que segun los resultados que arrojé su estudio donde utilizé el modelo (o
Teoria) de las Expectativas (Vroom 1964, luego enriquecido por Portes y Aller, 1968)
encontré que las personas responden o toman en cuenta tres motivos que pueden ser

importantes pero varian dependiendo de la persona, siendo los siguientes:

e Motivos Extrinsecos, o sea dinero, fama, reconocimiento.
e Motivos Intrinsecos, que son el aprendizaje, reto o el placer de la tarea misma.

e Trascendentes, repercusion de mis acciones a terceros.

Definiendo asi que los incentivos econdmicos no siempre responden de la manera
esperada si estos incentivos no estan alineados con los motivos/necesidades del

trabajador.

Cuando una persona entra a una organizacion, firma dos tipos de contrato, uno
juridico y otro es el contrato psicolégico. En teoria decimos que en el contrato
psicoldgico el valor esperado de las aportaciones que hace la persona debe ser equivalente
al valor de las expectativas de remuneracion. Pero se ha comprobado que esta
remuneracién no es suficiente para satisfacer al trabajador, quizé si, pero solo a corto

plazo, no a mediano y largo plazo

Al iniciar una busqueda de respuestas a las preguntas antes planteadas lo que se procura

con esta investigacion es tratar de encontrar cuales pueden ser algunas otras razones
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(aparte de los incentivos econdmicos) que pueden mermar el rendimiento y asi poder
aportar métodos de intervencion que solucionen los problemas mas fundamentales y asi

mejorar el rendimiento laboral.

Considero que aunado a mis razones expuestas también seria un beneficio para la

ciencia el poder contar con estos factores propiamente identificados por medio del

estudio.
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CAPITULO 1

2.1 MARCO TEORICO

En lo concerniente a la teoria, me fundamentaré principalmente en las Teorias
sobre el Rendimiento Laboral, sobre La Motivacion y acerca del Locus de Control,
utilizando diversos autores y teorias que nos ayudaran a entender la naturaleza misma del

Rendimiento laboral, asi como la importancia de la motivacion sobre el mismo.

El Comportamiento laboral o Rendimiento laboral segun Carrillo (2002) depende
no solo de factores motivacionales. Carrillo menciona que tenemos que tomar en cuenta
también lo que son las habilidades y la personalidad de los individuos ya que “se requiere
de un minimo de habilidad antes de que el personal pueda llevar a cabo una tarea, sin
importar cuan altamente motivado se encuentre”. Sin embargo, el contar con todas las
habilidades necesarias para desempefiar la tarea no sera suficiente ni dara como resultado
un desempefio exitoso si el trabajador se encuentra desmotivado para llevar a cabo su
trabajo como debe ser. Llevandonos con esto a querer encontrar mas detalladamente la
relacion que existe (asi como su influencia) de la motivacion hacia el Rendimiento

laboral.

Hay quienes dicen que la organizacién como tal no puede hacer nada para motivar
a las personas, todo esta en sus propias manos y su capacidad de auto motivarse, incluso

salen a la luz nuevos enfoques en este sentido, habiendo autores que defienden que la
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voluntad es el principal motor de los comportamientos humanos y la que nos mueve hacia
la accién, pone en juego nuestra capacidad y permite que alcancemos objetivos (Segura &

Peregort, 2005).

Segura y Peregort (2005) defienden que si es posible y de hecho necesario generar
un entorno de trabajo donde las personas encuentren incentivos, apoyos y en definitiva

motivos para implicarse en su trabajo.

Definiremos primeramente cada uno de los conceptos que utilizaremos en esta

investigacion.

2.2 Factores Motivacionales

Comencemos definiendo el concepto de motivacién: La motivacion puede
definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accién, o bien para que deje de
hacerlo. Y puesto sencillamente en palabras del Dr. Cirilo Garcia: “Es una fuerza que

impulsa a hacer las cosas”.

Viéndolo desde un angulo psicoldgico, la motivacion es un conjunto de factores

dindmicos que definen la conducta de una persona (Gross, 1998). Es un elemento de
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activacion y direccion de la conducta con tendencia hacia la accion y realizacion

satisfactoria de una serie de tareas.

Entendemos pues que no se trata de una sola motivacion sino de muchos factores
motivacionales que trabajan para que el individuo tenga la determinacion necesaria para

logar los objetivos trazados.

De estas aportaciones entendemos que la motivacion es una herramienta por de
mas importante, ya que sirve para ayudar a las empresas de muchas maneras como lo son,
alcanzar sus objetivos por medio de tener a sus recursos humanos alineados y
comprometidos con la organizacién, tener una ambiente de trabajo mas amigable, generar
una mayor participacion del personal en sus equipos de trabajo, e incluso por qué no,

reducir la rotacién de personal en la empresa.

McClelland (1989) menciona que la motivacidn en su concepcion clasica tiene

dos dimensiones; motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.

La Motivacion Intrinseca

Es entendida como un signo de competencia y autodeterminacion, McClelland
(1989) nos dice que en la motivacion intrinseca se ubican las personas que llevan a cabo
una actividad por el placer que se obtiene al aprender, explorar o comprender algo nuevo,

y en términos laborales:
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“Son las satisfacciones internas que siente la persona al realizar su trabajo,
de modo que existe una conexion directa y frecuentemente inmediata entre trabajo

y satisfaccion” (Davis & Newstrom, 2003). Pag. 128

Un ejemplo de este tipo de motivacion en el &mbito laboral, es que las personas
puedan ver en si mismas una cierta proyeccion a largo plazo dentro de la empresa, esto
sirve para que estos permanezcan activos dentro de la organizacion, también puede ser
que estén conscientes que hay un disefio de un plan de carrera personalizado que se
adapte a sus necesidades y circunstancias de desarrollo laboral, que haya un buen
ambiente y estabilidad, todo esto genera motivadores intrinsecos en los empleados de la

organizacion.

La Motivacion Extrinseca

Es cuando la conducta en el ambito laboral es regulada por factores externos a la

persona o:

Son las retribuciones externas, que se dan por separado de la naturaleza del

trabajo, y no brindan una satisfaccion directa en el momento de ejecutarlo (Davis

& Newstrom, 2003). Pag. 128
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Se puede definir entonces tambien como algun evento inesperado 0 externo que
obra a favor de la persona y que esta toma como un motivante para seguir cumpliendo de

una mejor manera con sus responsabilidades.

En esta investigacion nos estaremos enfocando en una mayor medida en los tipos
de motivacion de Logro, de Afiliacion y de Poder, mismos que usaremos para medir cual

es la relacion y en qué medida influyen para mejorar el Rendimiento Laboral.

2.3 La Motivacion hacia el Logro

Una de las principales variantes de la motivacion es la llamada Motivacion hacia
el logro, la cual se conceptualiza como el impulso que sienten algunas personas para
buscar y lograr objetivos. Segin Davis (2003) Algunas caracteristicas que definen a los
empleados enfocados a logros son que trabajan arduamente cuando se les da crédito
personal por sus esfuerzos, se les da retroalimentacion especifica sobre su rendimiento y
se les anima a seguir trabajando, seguir obteniendo buenos resultados y logrando

objetivos y metas para la empresa.

Las personas que sienten un impulso intenso para alcanzar logros, se
responsabilizan de sus acciones y resultados. Atkinson (1957, 1983) dice que las personas
con un nivel elevado de motivacion de logro son realistas y establecen sus metas de

acuerdo con sus posibilidades, y las eligen preferentemente con un nivel de dificultad
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moderado para las que tienen una posibilidad subjetiva de éxito, estos disfrutan de

participar de los logros obtenidos individual o colectivamente para la empresa.

También podemos definir este tipo de motivacion en el trabajo como la
orientacion de la persona a conseguir resultados, lograr metas en su trabajo, escalar de
manera jerarquica. Implica, consumir tiempo haciendo personalmente las cosas, dedicar
espacio para influir en los otros para que las hagan, para la consecucion de las metas

estipuladas en la compafiia.

Atkinson (1957, 1983) también menciona que las personas con un nivel elevado
de motivacién de logro obtienen un rendimiento laboral significativamente mayo que las
personas con un nivel bajo de motivacion de logro, lo antes mencionado sera la base a

demostrar en la presente investigacion.

2.4 La Motivacioén hacia la Afiliacion

Otro de los tipos de motivacion que manejaremos es La Motivacion hacia la
Afiliacién o a la que también podriamos Ilamar Motivacién social. Davis menciona en su

libro que la motivacion Afiliativa:

Es el impulso que tienen las personas de relacionarse socialmente, estos trabajan

mejor si se les felicita por sus actividades favorables y su cooperacion, obtienen
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satisfaccion interna por estar entre amigos y quieren libertad en el trabajo para

formar esas relaciones” (Davis & Newstrom, 2003). Pag. 123

Lo que buscan las personas con este tipo de motivacion Afiliativa es formar parte
de algo, sentirse parte de un grupo de trabajo, tener el apoyo de sus comparieros y la
confianza de sus superiores, lo que cuentan no son los intereses individuales sino los

intereses de equipo, en contribuir dando el maximo y de acuerdo con sus posibilidades.

Al hablar de este tipo de motivacion, oimos de la necesidad que tiene el hombre
por naturaleza de relacionarse con otros, pero esta necesidad no solo es para el &mbito
laboral de la persona, sino también para su vida personal y dentro de todas las actividades

que realiza.

2.5 La Motivacion hacia el Poder.

La Motivacion de Poder en el trabajo es aquella que quiere tener influencias
sobre los demas si quiere lograr las metas, pero le importa méas que los otros hagan lo que

él dice, él quiere tirar la linea, y que todos se vayan por ese camino.

Las personas en las que se encuentra este tipo de motivacion hacia el poder
tienden a tratar de cambiar a personas y/o situaciones, desean influir en las
organizaciones y estan dispuestos a asumir los riesgos que esto conlleva. (Davis &

Newstrom, 2003). Pag. 124
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2.6 Locus de Control

Un factor de gran importancia en la personalidad y habilidad de cada individuo es
lo que llaman “Locus de Control”; este concepto fue desarrollado por Rotter (1966), el
cual se refiere a la ubicacion e importancia que cada persona da a la causa de su conducta

o0 control de su experiencia o forma de vida.

Rotter da esta definicion de locus de control:

Control Interno versus Control Externo se refiere al grado en el cual las
personas esperan que un reforzamiento o un resultado de su conducta es
contingente en su propia conducta o caracteristicas personales versus el grado en
el cual las personas esperan que el reforzamiento o resultado es una funcion de la
suerte, el azar o el destino, esta bajo el control o poder de otros o es, simplemente,

impredecible. (Rotter, 1990).

Existe el Locus de Control Interno y Externo:

Locus de Control Interno

La causa del éxito o el fracaso es ubicado o percibido por una persona como algo
interno a ella, es decir, el éxito resultante depende de si mismo, del como utilice sus

propias habilidades y el esfuerzo que le dedique a cada tarea; las personas confian en sus
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habilidades, esfuerzo y persistencia en una tarea para llegar a un resultado deseado, lo
cual induce a pensar que los resultados pueden ser controlables, por lo que es posible

hacer algo.

Generalmente las personas que manejan este tipo de locus de control creen que
pueden hacer cambios y que tienen el suficiente poder para intervenir en el proceso, ya

que creen ser los arquitectos de su propia suerte.

Ademas perciben una fuerte relacion entre sus acciones, las metas esperadas y sus

resultados.

Locus de Control Externo

Dentro de este mismo contexto, podemos definir al Locus de control Externo
cuando la persona percibe que los resultados dependen de causas o factores externos, cree
que independientemente de lo que haga, algo le va a pasar, ya bueno o malo debido al
poder de otros, como pueden ser la suerte, la fortuna o el destino, esta asume que el
resultado no depende de su esfuerzo, sino de algo externo a ella. Personas que poseen en
su mayoria este tipo de locus de control, generalmente atribuyen a otros factores su propia
suerte, la motivacion es poca ya que piensan que a pesar de dar su mayor esfuerzo las
cosas no estaran en sus manos para mejorar su panorama laboral, de tal manera que
trabajan de manera intermitente pero esperando que por algun factor externo las cosas se

den para su bien.
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2.7 El Modelo de los Factores duales de Frederick Herzberg

Al investigar temas de motivacion, tampoco debemos olvidar mencionar el
Modelo de dos Factores Duales de Herzberg como una de las primeras aproximaciones.
Frederick Herzberg cred en la década de 1950 un modelo de motivacién de dos factores,

el cual se divide en factores motivacionales y factores de higiene.

Pidi6 a los participantes que pensaran por un momento en las cosas que les
proporcionaban bienestar especial en relacion a su trabajo y otro en las que les
provocaban malestar, también les pidié que describieran los factores que generaban esos
sentimientos. Herzberg (1959) descubrié que los empleados sefialaban diferentes tipos de

factores, no siempre relacionados, que producian bienestar o malestar.

En otras palabras, mientras la sensacion de logro llevaba al bienestar, la carencia
de logros pocas veces se menciond como causa de malestar. En vez de ello se citaba

algun otro factor negativo. (Davis & Newstrom, 2003). Pag. 129

Herzberg (1959) resalta que los factores responsables de la satisfaccion

profesional de las personas estan desligados y son distintos de los factores que producen

la insatisfaccion profesional. Para él:
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Lo contrario de la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino ningun
satisfaccion profesional; de igual manera, lo contrario de la insatisfaccion profesional

seria ninguna insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion. (Pag. 129)

Factores de Higiénicos o Extrinsecos

Herzberg (1959) llegd a la conclusion de que dos conjuntos de factores
independientes tenian influencia en la motivacion. Hasta entonces, las personas suponian
que la motivacion o su ausencia eran solamente formas opuestas. Herzberg (1959) refutd
ese punto de vista tradicional, al afirmar que ciertos factores laborales, como las
condiciones y la seguridad en el trabajo, hacian que los empleados estuvieran

insatisfechos, en especial si carecian de ellos.

Sin embargo, su presencia hace que el sentir de los empleados sea neutro. Esos
factores no son motivos intensos. Esos insatisfactores potenciales se llaman factores de
higiene o factores de mantenimiento, ya que no se debe hacer caso omiso de ellos, si bien
el que estén presentes no generaran motivacién en los empleados, su ausencia puede ser
una gran fuente de insatisfaccion. Estos son necesarios para sentar las bases de un nivel
razonable de motivacion en los empleados, por ejemplo el que los bafios estén limpios,
generalmente cuando estan limpios no funge como motivante, pero cuando no lo estan,
esto si puede resultar como un fuerte descontento por parte de los empleados. Otros
ejemplos serian que el area de trabajo se encuentre limpia, que tenga una buena

iluminacién, que funcionen los climas, etc. Todas estas condiciones no generan
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satisfaccion al estar presentes pero en su ausencia pueden ser grandes desmotivantes para

el empleado. (Véase TABLA 1)

En pocas palabras, la insatisfaccion en el cargo es funcion del contexto, es decir,
del ambiente de trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
comparieros y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores

higiénicos o de insatisfaccion.

Factores de Mantenimiento y Motivacionales

Otros factores del trabajo tienen el efecto principal de intensificar la motivacion;
Pero su ausencia pocas veces genera insatisfaccion profunda. Segan las investigaciones de
Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las
personas es mucho mas profundo y estable; cuando son éptimos provocan la satisfaccion
en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar
ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama también factores de
satisfaccion (Herzberg, Mauser, & Snyderman, 1959). Estos factores motivacionales
estan bajo el control del propio individuo (Véase TABLA 1), pues se relacionan con
aquello que él hace y desempefia. Involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo

realiza en su trabajo.
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La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades retadoras

y estimulantes del cargo que la persona desempefia: son los factores motivacionales o de

satisfaccion.

Tabla 1. Factores motivacionales y factores higiénicos.

FACTORES MOTIVACIONALES

Contenido del cargo (cémo se siente el

Individuo en relacion con su CARGO)

1
2.
3.
4
5

2.8 Cultura Organizacional

(De satisfaccion)

El trabajo en si.
Realizacion.
Reconocimiento.
Progreso profesional.
Responsabilidad.

FACTORES HIGIENICOS

(De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Cémo se siente el

Individuo en relacion con su EMPRESA).

1
2.
3.
4
5

Las condiciones de trabajo.
Administracion de la empresa.
Salario.

Relaciones con el supervisor.
Beneficios y servicios sociales

Para poder realizar esta investigacion, fue importante recabar informacion que nos

ayudara a entender acerca de la cultura organizacional. Por cultura, segin la Real

Academia Espafiola

(2011), que es el conjunto de modos de vida, costumbres,

conocimientos y manifestaciones en que se expresa la vida tradicional de un pueblo. El

concepto de cultura aplicado a la organizacion surgié a partir de los experimentos que

desarrollo Elton Mayo, donde se empieza a reconocer los aspectos subjetivos de la
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realidad organizacional. Mayo (1972), se intereso por investigar los factores que influyen
en el desemperio del trabajador, llegando a la conclusion que el ambiente del grupo al que
pertenece la persona, influye directamente sobre el concepto que este tiene de la
organizacion. Ahora, trasladando esta definicion al ramo laboral, es el conjunto de
costumbres, conocimientos, y modos de trabajar en que se expresa la vida de una

organizacion, o en otras palabras, la manera en la que se hacen las cosas en la empresa.

La definicion mas aceptada por los investigadores de cultura organizacional es la

de Schein, al referir que:

“Cultura organizacional es el patréon de premisas basicas que un determinado
grupo invento, descubrié o desarrollo en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion a estos problemas” (Schein, 1986)

En una empresa no se da solamente una cultura organizacional, ni todo su personal
piensa lo mismo y se comporta de la misma manera y estan de acuerdo en todo. Siempre
hay pequefios grupos con interrelaciones e interacciones constantes, por lo cual es
importante conocer bien la manera de trabajar de la empresa para asi también poder
entender el porqué de los resultados que se obtendran al aplicar la herramienta y al

momento de analizarlos.
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CAPITULO III

3METODO

3.1 Participantes.

Se trabajo con una muestra de al menos 200 empleados de una empresa que brinda
servicios de consultoria en sistemas computacionales asi como personal de outsourcing,
pero todo dentro de areas de tecnologias de la informacion, entre otros servicios a
diversos clientes internacionales, ubicada en el area metropolitana de Monterrey y que

cuenta con un personal total aproximado de 450 empleados.

3.2 Escenario

La recoleccion de datos se llevo a cabo aplicando la herramienta personalmente a
cada empleado (Empleados, Lideres de equipo, Gerentes y Directores) dandoles tiempo
de contestar la encuesta para después pasar a recogerla. Al encontrarse la empresa
también ubicada en un edificio tipo torre, se procedid a ir piso por piso entregando
personalmente a cada empleado su encuesta, y asegurandonos de que entendiera el
procedimiento y el fin de lo que se busca en esta investigacion, al terminar se comenzaron

a recoger las encuestas ya contestadas por los empleados.
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Es conveniente aclarar que dentro de estos equipos existe la presencia de varios
lideres de equipo y de un gerente por departamento, cuyo objetivo primordial es buscar
mantener el rendimiento laboral por parte de cada empleado asi como el trabajar para
poder superarlo, mantener al empleado motivado y comprometido con la empresa, buscar
que estos reciban la capacitacion adecuada para su puesto, etc. Estos empleados a su vez
cuentan con un consejero de vida y carrera dentro de la empresa, el cual siendo ajeno a su
equipo de trabajo, se encarga de dar seguimiento al progreso del empleado a través de su
tiempo de pertenecer a la empresa, asi como establecer metas con él y trabajarlas a través
del afo fiscal, responder dudas del empleado, dar seguimiento a situaciones personales e
inconformidades, entre otras cosas. Ademas, estos consejeros son seleccionados y
asignados por el personal de Recursos Humanos, y cuyo perfil debe ser el de un empleado
ejemplar, con un nivel alto dentro de la empresa, es decir de SSE (Senior Software
Engineer) en adelante (y por nivel nos referimos dentro de la empresa, no a su posicion en
el equipo de trabajo, los niveles son ASE, SE, SSE, ESE, TL, Associate Manager,
Manager).Ademas debe ser también responsable, participativo, inclinado a la busqueda de
la superacion del empleado, con facilidad de palabra e intencion de aprender, y este rol lo
ejecutan después de que son llamados, por todo el tiempo que permanezcan en la empresa
contando ellos mimos con un consejero de mayor nivel. Antes de comenzar su labor, cada
consejero recibe capacitacion por parte del departamento de Recursos Humanos y de
otros consejeros de experiencia como: liderazgo, consejeria, manejo de situaciones

personales, desarrollo de metas y objetivos, entre otros temas.
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Sobre este escenario de mucho arropo hacia el empleado es en el que se trabajo
ésta investigacion y con la cual se intentaron corroborar las hipotesis ya presentadas

previamente.

3.3 Instrumentos

Se us6 una escala tipo Likert con la que se pretendié encontrar el tipo de
motivacion predomina en el empleado (motivacion de logro, de poder y de afiliacion), y
ver en qué grado influyen estas en su Rendimiento laboral. Esta herramienta de medicion,
se construyo especificamente para esta investigacion por el Dr. Cirilo H. Garcia Cadena,
y por el autor de este estudio en la Facultad de Psicologia de la Universidad Autdnoma de

Nuevo Leon.

Escala Likert de Motivacion

Esta escala consta de 38 reactivos, los cuales se organizaron en 4 componentes a
medir: Motivacion de Poder (ocho reactivos, 7 positivos y uno negativo), Motivacion de
Logro (ocho reactivos positivos), Motivacion de Afiliacién (ocho reactivos positivos) y
por Gltimo Locus de Control (con 14 reactivos, 7 positivos y 7 negativos) véase apéndice

A

Los rangos de respuesta fueron desde: Muy de acuerdo = 4 para reactivos

positivos y 1 para reactivos negativos. De acuerdo = 3 para reactivos positivos y 2 para
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reactivos negativos. En desacuerdo = 2 para reactivos positivos y 3 para reactivos

negativos. 'Y Muy en desacuerdo = 1 para reactivos positivos y 4 para reactivos

negativos. Indicando el nimero 4 una alta percepcion de motivacion (de poder, de logro,

y de afiliacién) y el 1 baja percepcidn de motivacién (de poder, de logro, y de afiliacion).

Tomando en cuenta el nivel académico de los participantes se opté por estas
alternativas de respuesta ya que han probado su utilidad en otras investigaciones con

muestras similares.

3.4 Procedimiento

Se aplicaron los instrumentos a 200 empleados de la empresa de sistemas

computacionales, ubicada en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon, México.

Se solicitd la colaboracion de (5) empleados de la empresa los cuales ayudaron en
la aplicacion de las encuestas. Los empleados participantes recibieron las instrucciones
necesarias para lograr que el procedimiento de la aplicacién de la encuesta fuera lo mas
efectivo posible, entre ellas, la de recalcar el anonimato de la aplicacién y el proposito del

estudio.

Cuando no le era posible al empleado participante explicar el instrumento,

solicitaba el apoyo del consultor. De cualquier forma, se recibieron las instrucciones
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necesarias para mantener la pureza en la recoleccion de la informacion, y ellos a su vez

las transmitieron al consultor.

La distribucion del instrumento se realiz6 por areas y equipos de trabajo, idea que
fue sugerida por una lider de equipo del area de pruebas, la cual ayud6 también a la
coordinacion inicial de la aplicacion de la encuesta. La meta fue aplicar 200 cuestionarios
a empleados del area de sistemas. El periodo de la aplicacion abarcé del 3 al 5 de Octubre

2011.

3.5 Disefo

El disefio usado para la investigacion fue un estudio transversal, de campo, de

encuesta, no experimental.

3.6 Analisis de Datos

Se usaran los paquetes estadisticos SPSS (Version 18) y el AMOS (Versién 18)
para calcular las influencias de los 3 tipos de motivacion sobre el rendimiento laboral,

sacar las estadisticas, graficas, calcular las frecuencias, etc.

También se valido y calculé la confiabilidad de todos los instrumentos mediante

analisis factorial exploratorio y confirmatorio.
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CAPITULO IV

4 RESULTADOS

Los resultados presentados a continuacién son de la Motivacién orientada hacia el
logro, hacia el Poder y del Locus de Control Interno. Con la escala Likert construida
especificamente para esta investigacion nos fue imposible poder medir de manera valida
la Motivacién orientada a la Afiliacion, por lo cual se descart esta variable para la

presentacion de los resultados de la misma mas adelante.

4.1 Caracteristicas Socio demograficas de la Muestra

La media de edad de la muestra fue de28 afios, fluctuando entre los 19 y 60 afios,
y su desviacion estandar fue de 5.51 (vease APENDICE B). El mayor porcentaje de la
muestra se ubica en este rango de edad de 26 a 30 afios con un 43.5% del total, con una
minima diferencia esta el segundo rango de edad de la muestra que abarca de los 19 a los
25 afios con un 33.5% del total (Véanse TABLA 2 y Grafica 1). Catalogando a esta

empresa cOmo una empresa joven.
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TABLA 2. RANGO DE EDAD EN ANOS CUMPLIDOS

Frequency Percent ValidPercent | CumulativePercent
Valid 19-25 67 335 335 335
26 - 30 87 43.5 43.5 77.0
31-45 44 22.0 22.0 99.0
46 - 60 2 1.0 1.0 100.0
Total 200 100.0 100.0

La media de Edad es de 28.000 y la desviacion estandar fue de 5.51380
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Grafica 1. Histograma de respuestas de Rango de Edad de la muestra
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Un aspecto importante a resaltar en cuanto al lugar de nacimiento de los
participantes es que encontramos que el 46.5% de la muestra nacieron en el estado de
Nuevo Leon, en segundo lugar estdn Coahuila y el Distrito Federal con un 6% cada uno,
Jalisco con un 5% de la poblacion de la muestra, mientras que el resto del grosor de la
muestra, un 36.5%, proviene de otros estados. Mostrando con esto una diversidad grande
al contar con la presencia de 21 estados de la Republica laborando en la empresa. Y esto
solo en el edificio ubicado en la ciudad de Monterrey, no se tomd en cuenta para esta
investigacion el edificio ubicado en la ciudad de México donde posiblemente
encontrariamos una mayor diversidad en cuanto al lugar de nacimiento (Para detalles mas

especificos véase la TABLA 3).

TABLA 3. LUGAR DE NACIMIENTO

Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent

Valid NUEVO LEON 93 46.5 46.5 46.5
CHIHUAHUA 6 3.0 3.0 49.5
SINALOA 5 25 25 52.0
COAHUILA 12 6.0 6.0 58.0
VERACRUZ 9 4.5 4.5 62.5
SONORA 6 3.0 3.0 65.5
JALISCO 10 5.0 5.0 70.5
DURANGO 7 35 35 74.0
DISTRITO FEDERAL 12 6.0 6.0 80.0
PUEBLA 4 2.0 2.0 82.0
TAMAULIPAS 11 55 55 87.5
OAXACA 3 15 15 89.0
COLIMA 4 2.0 2.0 91.0
GUANAJUATO 3 15 15 92.5
BAJA CALIFORNIA 5 25 25 95.0
CHIAPAS 1 5 5 95.5
AGUASCALIENTES 1 5 5 96.0
TABASCO 2 1.0 1.0 97.0
YUCATAN 3 15 15 98.5
SAN LUIS POTOSI 2 1.0 1.0 99.5
NAYARIT 1 5 5 100.0
Total 200 100.0 100.0
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El sexo de la muestra también es un dato que tenemos que mencionar en la
investigacion ya que la herramienta fue aplicada solamente a empleados con estudios en
areas de Sistemas Computacionales y Tecnologias de la Informacion. Estas areas a su vez
cuentan siempre con un numero reducido de mujeres tanto en las aulas de las instituciones

educativas como en el mundo laboral.

En esta muestra encontramos que de las 200 personas a las que se les aplico el
instrumento el 71.5% son Hombres, mientras que solo el 28.5% de la muestra son
Mujeres. Por lo cual se hizo un esfuerzo para conseguir que el nidmero de mujeres
participantes aumentara dentro de las Ultimas encuestas aplicadas y asi poder tener un
poco mas de soporte sobre los datos para esta parte de la muestra y también para la

poblacién femenina(Véase TABLA 4)

TABLA 4. GENERO

Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent
Valid FEMENINO 57 28.5 28.5 28.5
MASCULINO 143 715 715 100.0
Total 200 100.0 100.0

En cuanto a la escolaridad de la muestra, un dato importante es que el 71.5% de la
muestra presenta tener el grado de Ingenieria, mientras que el 28.5% de la muestra
manifiesta tener el grado de Licenciatura, estas en Sistemas Computacionales o

Tecnologias de la Informacién de una muestra de 200 personas (Véase TABLA 5).
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Este dato se ha incluido ya que aunque no tiene mucha relevancia para esta
investigacion, durante el proceso de aplicacion de la encuesta y durante mi experiencia
trabajando en areas de sistemas computacionales, he notado el énfasis que hacen las
personas que tienen un grado de ingenieria sobre las personas con grados de licenciatura
en el area de sistemas, esto pudiendo resultar en material para otra investigacion que

busque los porqués de este fendmeno.

TABLA 5. PROFESION

Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent
Valid INGENIERO 143 715 715 715
LICENCIADO 57 28.5 28.5 100.0
Total 200 100.0 100.0

En cuanto al puesto, se tratd que estuviera mas balanceado y que estuvieran
presentes todos los niveles dentro de la organizacion, divididos de la siguiente manera
como se muestra en la TABLA 6. De esta parte resaltaremos que estamos hablando de
una empresa que tiene poco tiempo de haberse establecido en el area metropolitana de
Monterrey, a decir 4afios. Los nimeros de mayor peso estan entre ASE (Associate
Software Engineer) con 32% y SE (Software Engineer) con 23%. Esto debido al
crecimiento rapido que ha tenido la empresa al alcanzar en solo 3 afios y medio un total
aproximado de 450 empleados después de haber comenzado operaciones en Monterrey
con tan solo 25 empleados, el nimero mayor se encuentra entre empleados de nuevo

ingreso y de niveles jerarquicos bajos.
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TABLA 6. PUESTO

Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent

Valid TRAINEE 5 2.5 2.5 2.5

ASE 64 32.0 32.0 34.5

SE 46 23.0 23.0 57.5

SSE 34 17.0 17.0 74.5

TL 32 16.0 16.0 90.5

MANAGER 17 8.5 8.5 99.0

DIRECTOR 2 1.0 1.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

La media de la Antiguedad es de 2.5603 y la desviacion estandar fue de 3.11955

4.2 Validaciones y Confiabilidad de las Escalas

Validacion de la escala Likert de Motivacion orientada hacia el Logro

En lo referente a los resultados en la escala que mididé la motivacion orientada
hacia el Logro se encuentra que el sistema analiz6 200 casos. De los 8 reactivos originales
después del andlisis factorial exploratorio cargaron 5 reactivos (> .40) y todos lo hicieron

en un solo factor (ver TABLA 7)
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TABLA 7. PESOS FACTORIALES DE LOS ITEMS CONSTRUCTO DE LA MOTIVACION

DE LOGRO.
PESOS

ITEMS FACTORIALES
HAY QUE ESFORZARSE PARA CONSEGUIR LO QUE SE QUIERE EN EL .644
TRABAJOI18
TRABAJAR BIEN ES DEDICARSE PARA CONSEGUIR LAS METASI5 627
LOS RESULTADOS SON LO PRINCIPAL EN EL TRABAJOIi12 541
LO MEJOR ES APLICARSE EN EL TRABAJO PARA SUPERAR TUS 530
NIVELES DE DESEMPENOi14
HAY QUE EXIGIRSE A SI MISMO LO SUFICIENTE EN EL TRABAJO 487
PARA LOGRAR LO QUE SE QUIEREi24

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

La media de la motivacién de logro es de 3.3570, y la desviacion estandar fue de .42147

La varianza total explicada de la escala de motivacion de logro fue de 32.381%,
lo que indica un 32% de las calificaciones totales de la escala estan en funcion del
constructo, considerando esta escala con una alta validez ya que el minimo requerido es

de 25.000% (véase TABLA 8)

TABLA 8. VARIANZA TOTAL EXPLICADA DE LA ESCALA DE LA MOTIVACION DE

LOGRO.

Factor Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative %

1 1.619 32.381 32.381
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El coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)obtenido para esta variable fue de
774, también muy por encima del .50 minimo para poder considerar que los reactivos
estdn muy cerca conceptualmente entre si, con lo cual se cumple este requisito y que

procede, sin lugar a dudas, el analisis factorial. (Véase TABLA 9)

TABLA 9. INDICADOR DE KMO DE LA MOTIVACION DE LOGRO

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 774

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 148.835
Df 10
Sig. .000

Los 5 reactivos finales cargaron muy claramente en 1 s6lo factor, llamado

motivacion orientada hacia el logro, como puede apreciarse en la siguiente gréfica

Gréfica de sedimentacion factorial escala de Motivacion orientada hacia el Logro

Scree Plot
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Confiabilidad de la escala Likert de Motivacion orientada hacia el Logro

El indice alfa de Cronbach fue superior (« =.701) al .700 requerido como minimo.

Por lo que puede considerarse a esta escala también como una escala confiable

(VéaseTABLAL0).

TABLA 10. INDICADOR ALFA DE CRONBACH DE LA MOTIVACION DE LOGRO

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach'sAlpha Standardized Items N of Items

701 .701 5

Los resultados obtenidos de la escala Likert para medir la variable de motivacion
orientada hacia el logro, se encontré que el 83.5% del total de la muestra cae dentro del
rango de 3.00 = Alta MOLO y 4.00 = Muy Alta MOLO, lo que nos dice que los
empleados de esta empresa se mueven hacia el logro de objetivos y metas. (Véase

TABLA 11)

TABLA 11. DISTRIBUCION DE LA MOTIVACION ORIENTADA HACIA EL LOGRO POR

CATEGORIAS, FRECUENCIAS Y PORCENTAJES.

Medida Descripcion Frecuencia Porcentaje
1.00-1.99 Muy Baja MOLO 0 0%
2.00 -2.49 Baja MOLO 3 2.5%
2.50-2.99 Regular MOLO 28 14%
3.00 -3.49 Alta MOLO 89 43.50%
3.50-4.00 Muy alta MOLO 80 40%
Totales 200 100%
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CALIFICACION MOTIVACION LOGRO

407} Mean = 3.36
Stel. Dev. = 0.421
1l =200

30

Frequency

1.:I5l3 2.IUD 2.:I50 3.IDD 3.50 4.IDEI 4.:50
CALIFICACION MOTIVACION LOGRO

Histograma de respuestas de Motivacion orientada hacia el Logro

Validacion de la escala Likert de Motivacion orientada hacia el Poder

En lo referente a los resultados en la escala que midio la motivacion orientada
hacia el Poder se encuentra que el sistema analiz6é 200 casos. De los 8 reactivos originales

después del analisis factorial exploratorio cargaron 3 reactivos (> .40) y todos lo hicieron

en un solo factor (ver TABLA 12)
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TABLA 12. PESOS FACTORIALES DE LOS ITEMS

MOTIVACION DE PODER.

CONSTRUCTO DE LA

PESOS
ITEMS
FACTORIALES

SI ESCUCHAN TUS IDEAS ES MAS FACIL TRABAJARI27 674

HAY QUE MARCAR EL CAMINO PARA QUE LOS DEMAS LO .603
SIGANI30

LO PRINCIPAL EN EL TRABAJO ES TENER CAPACIDAD DE 529
DECISIONI17

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

La media de la motivacién de poder es de 3.0850, y la desviacion estandar fue de .48999

La varianza total explicada fue de 36.595%, lo que indica que un 36% de las

calificaciones totales de la escala estan en funcion del constructo. Puede considerarse a

esta escala con una muy alta validez ya que el minimo requerido es de 25.000% (Véase

TABLA 13)

TABLA 13. VARIANZA TOTAL EXPLICADA DE LA ESCALA DE MOTIVACION DE

PODER

Factor

Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative %

1 1.098 36.595 36.595
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En cuanto al coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) obtenido para esta
variable fue de .642, también por encima del .50 minimo para poder considerar que los
reactivos estan muy cerca conceptualmente entre si, con lo cual se cumple este requisito y

que procede, sin lugar a dudas, el anélisis factorial. (Véase TABLA 14)

TABLA 14. INDICADOR DE KMO DE LA MOTIVACION DE PODER

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .642

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 70.865
Df 3
Sig. .000

Los 3 reactivos finales cargaron muy claramente en 1 sélo factor, llamado

motivacion orientada hacia el poder, como puede apreciarse en la siguiente gréafica.

Scree Plot

1.6

1.4

1.2

Eigenvalue

0.8

0.6

T T T
1 2 3

Factor Number

Grafica de sedimentacion factorial escala Motivacion orientada hacia el Poder
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Confiabilidad de la escala Likert de Motivacion orientada hacia el Poder

El indice alfa de Cronbach fue menor (a« = .629) al .700 requerido como minimo.
Por lo cual se entenderia que la confiabilidad de esta escala podria no ser muy buena, sin
embargo la medida es mayor al .500 con lo cual como manera de ejemplo podriamos
decir que 6 de cada 10 contestarian de manera similar a esta encuesta, asi que la
tomaremos a pesar de ser menor, como una escala confiable. De igual forma y a manera
de recomendacion, para futuras investigaciones seria conveniente realizar modificaciones
en la escala Likert para medir la motivacion orientada al poder y de esta manera poder
incrementar la confiabilidad sobre esta herramienta, para medir de mejor manera esta

variable y obtener resultados més confiables (véase TABLA 16).

TABLA 16. INDICADOR ALFA DE CRONBACH DE LA MOTIVACION DE PODER

Cronbach's  Alpha  Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

.626 .629 3

Los resultados obtenidos de la escala Likert para medir la variable de motivacién
orientada hacia el poder, se encontro que el 54% del total de la muestra cae dentro del
rango de 3.00 a 3.49 = Alta MOPO, y en segundo dentro de 3.50 a 4.00 = Muy Alta
MOPO con un 20% del total de la muestra, con lo que inferimos que los empleados de

esta empresa se mueven hacia la busca de poder, de buscar posiciones elevadas dentro de
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la empresa, tener el control de las situaciones y dentro de sus equipos de trabajo, etc.

(Véase TABLA 17)

TABLA 17. DISTRIBUCION DE LA MOTIVACION ORIENTADA HACIA EL PODER POR

CATEGORIAS, FRECUENCIAS Y PORCENTAJES.

Medida Descripcion Frecuencia Porcentaje
1.00-1.99 Muy Baja MOPO 3 1.5%
2.00-2.49 Baja MOPO 15 7.5%
2.50-2.99 Regular MOPO 34 17%
3.00-3.49 Alta MOPO 108 54%
3.50-4.00 Muy alta MOPO 40 20%
Totales 200 100%
CALIFICACION MOTIVACION PODER
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Validacién de la escala Likert de Locus de Control Interno

En lo referente a los resultados en la escala que midio el Locus de Control Interno

se encuentra que el sistema analizé 200 casos. De los 14 reactivos originales después del

analisis factorial exploratorio cargaron 6 reactivos (> .40) y todos lo hicieron en un solo

factor. El resto de los reactivos no nos ayuda a medir la variable independiente de locus

de control interno, y al salir (<.40) fueron descartadas para realizar el analisis factorial

exploratorio (ver TABLA 18)

TABLA 18. PESOS FACTORIALES DE LOS ITEMS CONSTRUCTO DE LOCUS DE

CONTROL INTERNO.

DE ESTA EMPRESA, CASI NUNCA LO LOGRAI8

PESOS

ITEMS FACTORIALES
SU EXITO COMO COLABORADOR DE ESTA EMPRESA NO .608
DEPENDE DE USTEDi26
EL ESGUERZO QUE USTED HACE COMO COLABORADOR DE .606
ESTA EMPRESA MEJORA CASI NADA SUS CONDICIONES DE
VIDAI19
OBTENER LO QUE QUIERE COMO COLABORADOR DE ESTA .603
EMPRESA NO DEPENDE DE USTEDi34
SU FUTURO COMO COLABORADOR DE ESTA EMPRESA ES 532
INDEPENDIENTE DE LO QUE USTED HAGAIi6
SU VIDA COMO COLABORADOR DE ESTA EMPRESA 488
DEPENDE DE OTRAS PERSONASI13
CUANDO USTED LUCHA POR ALGO COMO COLABORADOR 454

Extraction Method: Principal Axis Factoring.
a. 1 factors extracted. 5 iterations required.
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La media de Locus de Control Interno es de 2.1315, y la desviacion estandar fue de

46799

La varianza total explicada fue de 30.470%, lo que indica un 30%de las
calificaciones totales de la escala estdn en funcién del constructo. Puede, pues,
considerarse a esta escala con una alta validez, al estar por encima del .25% que se pide

como minimo (véase TABLA 19)

TABLA 19. VARIANZA TOTAL EXPLICADA DE LA ESCALA DE LOCUS DE CONTROL

INTERNO

Factor Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative %

1 1.828 30.470 30.470

El coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) obtenido para esta variable fue de
.797, también muy por encima del .50 minimo para poder considerar que los reactivos
estan muy cerca conceptualmente entre si, con lo cual se cumple este requisito y que

procede, sin lugar a dudas, el analisis factorial. (Véase TABLA 20)
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TABLA 20. INDICADOR DE KMO DE LOCUS DE CONTROL INTERNO

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 797

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 185.271
Df 15
Sig. .000

Los 6 reactivos finales cargaron muy claramente en 1 sélo factor, locus de control

interno, como puede apreciarse en la siguiente gréafica.

Grafica de sedimentacidn factorial escala Locus de Control Interno

Scree Plot
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Eigenvalue
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Confiabilidad de la escala Likert de Locus de Control Interno

El indice alfa de Cronbach fue superior (o = .721) al .70 requerido como minimo.

Por lo que puede considerarse a esta escala también con un buen nivel de confiabilidad

(veéase TABLA 21).

TABLA 21. INDICADOR ALFA DE CRONBACH DE LOCUS DE CONTROL INTERNO

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based on
Standardized Items

N of Items

721

.720

6

Los resultados obtenidos de la escala Likert para medir la variable de locus de

control interno indican que el 50% del total de la muestra cae dentro del rango de 2.00 a

2.49 = Baja LCIN, y en segundo dentro de 1.00 a 1.99 = Muy Baja LCIN con un 28% del

total de la muestra, con lo que podriamos decir que al manejar un locus de control interno

de bajo a muy bajo, que los empleados de la misma, no se responsabilizan de los

resultados de sus acciones y que por lo tanto, atribuyen tanto su éxito como sus fracasos a

factores externos a ellos. (Véase TABLA 22)
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TABLA 22. DISTRIBUCION LOCUS

FRECUENCIAS Y PORCENTAJES.

DE

CONTROL

Medida Descripcion Frecuencia Porcentaje
1.00-1.99 Muy Baja LCIN 56 28%
2.00-2.49 Baja LCIN 100 50%
2.50-2.99 Regular LCIN 29 14.5%
3.00-3.49 Alta LCIN 12 6%
3.50-4.00 Muy alta LCIN 2 1%
No Contesto N/A 1 5%
Totales 200 100%
*Una encuesta no fue contestada correctamente para esta variable.
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4.3 Modelos de analisis factorial confirmatorio (AMOS) y confiabilidad
de las escalas de medida para las variables independientes vy

dependiente.

El andlisis factorial confirmatorio se utilizd con el objetivo de determinar la
validez de constructo, utilizando el procedimiento de “probabilidad maxima” para las

escalas Likert de Motivacion y Locus de Control Interno.

Se uso el analisis factorial confirmatorio, debido a que ofrece una rigurosa prueba
de validacion de la estructura de los factores, teniendo un grado de precision mayor con el
manejo de los datos estadisticos y predictivos, que el andlisis factorial exploratorio,
ofreciendo indices de modificacion y considerando los errores de medida, como los

indices para un modelo final explicativo (Kline, 1994)
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Modelo 1. Modelamiento de Ecuaciones Estructurales.

En esta seccion se revisa el modelo elaborado para conocer el valor explicativo de
las variables independientes Motivacion orientada hacia el Logro, hacia el Poder, Locus
de Control Interno, Edad y Antiguedad sobre el rendimiento laboral con la finalidad de

falsear nuestras hipotesis.

Al iniciar el analisis confirmatorio se pudo observar que los reactivos de la escala Likert
de Motivacion orientada hacia la Afiliacion no fueron identificados como factor existente;
por tanto era necesario eliminar esta variable para alcanzar el ajuste a la realidad (>.05).
En la figura 1 se podran observar las escalas, tanto de las variables de medida
independientes, MOPO = Motivacion orientada hacia el Poder, MOLO = Motivacién
orientada hacia el Logro, LCIN = Locus de Control Interno, ER = Edad Real y AR=
Antigliedad Real que cargaron en cada caso Yy su relacion con la variable dependiente R =
Rendimiento Laboral. No se incluyen los términos de error y sus relaciones para

conseguir una mayor comprension en su lectura.
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Figural. Modelo Explicativo de la Relacion que existe entre la Motivacion orientada

hacia el Logro, Hacia el Poder, el Locus de Control Interno, la Edad y la Antigliedad,

sobre el Rendimiento Laboral.
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Los reactivos fueron nombrados con las abreviaturas de las iniciales de las
variables a las que pertenecian, cada uno con su respectivo término de error, las
relaciones establecidas entre cada una de las variables independientes identificadas por el
modelo y la dependiente, el Rendimiento Laboral, donde se pueden observar los

coeficientes de regresion estandarizado entre esas relaciones.

Para los indicadores globales de bondad de ajuste de nuestro modelo se encontrd

que el valor de P fue = a .000, alejado del .05 que seria nuestro valor deseado (véase

TABLA 23).

TABLA 23. INDICADOR GLOBAL DE BONDAD DE AJUSTE DEL MODELO

Modelo NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 63 163.801 107 .000 1.531
Saturated model 170 .000 0

Independence model 17 765.525 153 .000 5.003

Para los indicadores especificos de bondad de ajuste de la muestra, las
recomendaciones es que sean de .95para cada uno, pero solamente se aproximan, con un
.867 de TLI y un .907 de CFI, no alcanzando asi el nivel deseado. Sin embargo podemos

apreciar que los valores estan muy cerca de la .95 (véase TABLA 24)
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TABLA 24. INDICADORES ESPECIFICOS DE BONDAD DE AJUSTE DEL MODELO

TLI
Modelo tho? CFlI
Default model .867 .907
Saturated model 1.000
Independence model .000 .000

A pesar de que el indicador global y el indicador especifico no llegaron a estar
dentro de los niveles pedidos aceptables para la investigacion, la RMSEA (Raiz Cuadrada
Promedio Del Error de Aproximacion) fue de .052, lo cual significa que al estar més
alejado del .08 considerado como aceptable, se acerca mas a la realidad y que el estudio

esta soportado por los datos (véase TABLA 25).

TABLA 25. INDICADOR ESPECIFICO DE LA BONDAD DE AJUSTEDE LA RAIZ CUADRADA
PROMEDIO DEL ERROR DE APROXIMAICON (RMSEA)

Modelo RMSEA LO 90 HI 90
Default model .052 .035 .067
Independence model 142 132 152

Cabe mencionar que el RMSEA se ha reconocido como uno de los criterios mas
informativos disponibles y se ha demostrado ser altamente sensible a la especificacion

erronea del modelo, y no ha sido influido excesivamente por otros métodos de varianza.
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DISCUCION

4.4 Discusion de los resultados en base a las Hipdtesis a Investigacion

Hallazgos encontrados durante la investigacion

Una situacion que me llamo la atencion al realizar esta investigacion, fue el hecho
de platearme la hipdtesis acerca de si los diferentes tipos de motivacion causan algin
efecto importante en los empleados, esta hipotesis se aceptd al encontrar dos situaciones
fundamentales, la primera es haber hallado una relacion entre la motivacion orientada al
logro con motivacion orientada el poder, y segundo, por el alto grado de influencia que
se encontrd en los empleados al tener estas dos variables un rango por encima del 80%
entre 3.00 = Alto MOPO y MOLO y 4.00 = Muy alta MOPO y MOLO. Concluyendo con
esto que los empleados de la empresa de sistemas ocupada para esta investigacion se
inclinan prioritariamente por motivacion orientada hacia el lograr de objetivos y las metas

alcanzadas, y por obtener puestos de mayor responsabilidad dentro de la misma.

Junto con estos resultados se encontré en contraste con estos resultados que
podrian llamarse positivos para lo que es la motivacion, que el locus de control interno en
los empleados de esta empresa resulto relativamente bajo, oscilando entre 1.00 = Muy
baja LCIN y 2.49 = Baja LCIN para el 80% del total de la muestra (véase hipétesis 5,

Pag. 64). Este siendo un punto que podria atacar la empresa para maximizar el
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rendimiento laboral de los empleados, encontrando un balance entre el esfuerzo que

realiza el empleado y lo que él cree que resulta de sus esfuerzos.

H1. A mayor motivacion de Logro, menor rendimiento laboral

Para esta hipdtesis tampoco se encontr6 una relacion entre la motivacion orientada
hacia el logro y el rendimiento laboral, por lo cual podemos decir que la motivacién de
logro no influye de manera significativa sobre el Rendimiento Laboral de las personas,
rechazando también esta hipdtesis. Aun asi la motivacion de logro tiene también una
presencia importante dentro de la empresa en sus empleados ya que se encontré que la
mayoria de los empleados a los que se les aplic la escala Likert de motivacion orientada
hacia el logo presentaron una calificacion entre 3.00 = Alta MOLO vy 4.00 = Muy alta
MOLO con un 83.5% del total de la muestra cayendo bajo estos rangos. Ayudando a
definir esta empresa de sistemas computacionales como una empresa orientada a alcanzar
sus logros y objetivos, con lo cual aunque no se relaciona directamente con el
rendimiento laboral, podriamos decir de manera informal que esa fuerza de estar
orientado y trabajar para lograr objetivos puede encauzar al empleado hacia algun otro
factor que si presente una influencia directa y lo ayude a su vez a mejorar su rendimiento

laboral.
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H2. A mayor motivacion de poder, mayor rendimiento laboral

Hipdtesis rechazada principalmente por no encontrarse una relacion o influencia
directa de la Motivacion orientada hacia el Poder con el Rendimiento Laboral,
determinando asi que al menos para esta empresa de sistemas, este tipo de motivacion no
es alguna de las causas por las cuales las personas trabajan para tener buenos resultados
en sus evaluaciones de desempefio y por ende un buen Rendimiento Laboral. Sin
embargo, los hallazgos encontrados para este tipo de motivacién orientada hacia el poder
son muy interesantes e importantes para le empresa ya que se presenté un 74% del total
de la muestra con calificaciones entre 3.00 = Alta MOPO y 4.00 = Muy alta MOPO,
entendiendo con esto que aungue no estd directamente relacionada la motivacion
orientada hacia el poder con el rendimiento laboral, en cierta manera las personas al estar
en busca de posiciones de poder dentro de su empresa y esto lo podriamos traducir en
obtener posiciones de liderazgo, trabajan de una manera mas constante y rigida para
cumplir sus encomiendas, de manera que podemos decir que eso si podria ser un factor
que indirectamente influye en la mejora de sus resultados en las evaluaciones de
desempefio y éste a su vez estar relacionado con una mejora en su rendimiento laboral

dentro de la empresa.
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H3. A mayor motivacion de afiliacion, menor rendimiento laboral

Esta hipdtesis fue imposible de falsear desde un inicio durante el proceso de
validacion y confiabilidad de la escala Likert de Motivacion orientada hacia la Afiliacion
al no alcanzar las medidas establecidas de validacion y confiabilidad minimas por lo cual
nos fue imposible falsear la hipotesis de a mayor motivacion orientada hacia la afiliacion
menor rendimiento laboral, encontrando que con la escala Likert que se construyd
especificamente para esta investigacion no se puedo medir de una manera precisa
primeramente la motivacion orientada hacia la afiliacion en las personas y segundo si
existe alguna relacion o influencia de la misma con el Rendimiento Laboral. Con lo cual
esta variable e hipotesis quedan descartadas para mayor analisis, presentacion y discusion

de resultados.
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H4. A mayor locus de control interno mayor rendimiento laboral

Esta hipotesis fue rechazada también debido a que no existe 0 no se encontrd
relacion entre el Locus de Control Interno y el Rendimiento Laboral, por lo que no
podemos decir que el Locus de Control Interno influye de manera positiva 0 genera un
mayor rendimiento Laboral. Sin embargo, en los resultados de esta variable se encontro
en los empleados un nivel muy bajo de LCIN en esta muestra de 200 personas, oscilando
entre 1.00 = Muy baja LCIN, y 2.49 = Baja LCIN el 80% del total de la muestra, esto
pudiendo estar relacionado con la cercania de la aplicacion de esta herramienta con la
presentacion a los empleados de los resultados de sus evaluaciones anuales de
desempefio. A esto le agregamos la inconformidad presentada, y en algunas ocasiones
expresada por los empleados durante la aplicacion de la escala Likert de motivacion y
locus de control por los resultados obtenidos en sus evaluaciones anuales de desempefio,
considerando ellos con presentar un LCIN bajo que los resultados de sus evaluaciones y
su esfuerzos por mejorar su posicion tanto econémica, como también laboral dentro de la
empresa no dependen directamente de ellos sino de alguna factor externo, que en este
caso seria, la manera en que se llevan a cabo o se miden estas evaluaciones y cOmo es que
se decide el resultado que obtendra cada empleado de la empresa, que es en base a un

porcentaje, ejemplo: los empleados compartieron con nosotros su resultado de evaluacién

anual de desempefio, estas varian en 5, 1 = Necesita mejorar, 2 = Por debajo del

promedio, 3 = Cumplié con su compromiso, 4 = Excedio su compromiso, y 5 = Empleado
ejemplar. Cada uno de estos niveles ostenta un porcentaje en donde la empresa asignara al
personal de acuerdo al resultado de su evaluacion, al llenarse el porcentaje de cada nivel,

los empleados sobrantes pasaran a ser asignados a un nivel menor. Y de ahi aunque el
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empleado haya alcanzado un buen nivel o resultado en su evaluacién, puede quedar fuera
de recibir la evaluacion merecida ya que estas se comparan con los empleados de la
empresa a nivel global, encontrando mayor dificultad y presentando una necesidad de
trabajar e involucrarse mas en las actividades de la empresa que impactaran directamente

sobre su evaluacion de desempefio.

Esto podria servir como pardmetro para futuras investigaciones y tomar en
consideracion los tiempos en que se estarian aplicando los instrumentos de evaluacién
para sus respectivas investigaciones, que no se empalmen con las evaluaciones de la
empresa y con esto poder obtener resultados méas apegados a la realidad de la persona y
que no se vean influenciados por sus Ultimas experiencias laborales dentro de la empresa,
ya que se puede inferir que hubo mas una influencia sobre los resultados por factores
externos que pensar que este es el locus de control predominante de los empleados en la
empresa. Aunque si este llegara a ser el caso, brindaria material para empezar nuevas

investigaciones en cuento al tema.
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H5. El locus de control y la motivacion mejoran el rendimiento laboral.

Al no encontrarse una relacion con ninguno de los tipos de motivacion utilizados
en esta investigacion y el locus de control interno con el rendimiento laboral, esta
hipdtesis también resulta negativa o rechazada al no poder comprobar por medio de las
herramientas estadisticas utilizadas que exista dicha relacion de mejora. Aunque
podriamos decir que se encontrd informacion importante para la empresa en materias de
motivacion y locus de control, ya que los empleados de esta empresa de sistemas
presentan una motivacion de logro y de poder altas, pero un locus de control interno bajo,
diriamos que estos atribuyen sus éxitos o fracasos a factores externos, encontrando asi
una mayor presencia de Locus de Control Externo en los empleados y esto podria resultar
negativamente para el rendimiento laboral general para la empresa de sistemas. Sin
embargo, los resultados de las motivaciones orientadas hacia el logro y el poder son muy
altas, y estas a su vez podrian resultar positivas para la empresa ya que estas podrian
trazar el camino que lleve al empleado a mejorar su rendimiento y obtener buenos
resultados es sus respectivas evaluaciones de desempefio. Dentro de este mismo concepto
podriamos pensar que aun con motivacion de logro y de poder altas, estas se ven un tanto
afectadas por un locus de control interno bajo (véase Hipdtesis 6). Sin embargo, habria
que realizar mas investigacion al respecto para poder llegar a una conclusion mas

acertada.
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H6.Al presentar el empleado una Edad mayor se produce un mejor Rendimiento

Laboral.

Al estar realizando la investigacion se pensé en agregar la edad de los empleados
como una variable independiente e investigar si esta podria ejercer alguna influencia o
mejora sobre el rendimiento laboral, ya que se inferia que a mayor edad por parte del
empleado se encontraria un mayor compromiso y por ende un mejor rendimiento laboral.
Sin embargo, esta hipétesis fue rechazada también debido a que no existe 0 no se
encontré relacion entre la Edad y el Rendimiento Laboral. Aun asi, los hallazgos
encontrados en el resultado muestran una ligera relacion con un .067de p, solo .017
puntos arriba del .050 con la cual se hubiera confirmado una relacién e influencia sobre el
rendimiento laboral, de manera que podemos decir que aungue no relacionada para en
este caso empresarial, la edad si podria ser factor que influya en rendimiento laboral tal
vez dentro de otros entornos y circunstancias laborales (véase APENDICE C). Por lo cual
recomendamos que no se descarte por completo esta variable como opcion para futuras

investigaciones sobre el tema.
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H7. Entre mas Antigledad dentro de la empresa mayor rendimiento laboral.

Al igual que con la variable de edad real de los empleados, ya entrados en la
investigacion de la relacion o influencia que tienen los tipos de motivaciones y el locus de
control interno sobre el rendimiento laboral, se decidié agregar también la variable de
antiguedad real del empleado en la compafiia para ver si esta presentaba relacion o
influencia sobre el rendimiento laboral. Sin embargo, después de hacer los analisis
correspondientes esta hipotesis queda descartada ya que no se encontré relacion o
influencia de la antigiiedad sobre el rendimiento laboral con un .380 de p (véase

APENDICE C).
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CAPITULO V

5 CONCLUSIONES

En base a lo obtenido en esta investigacion, y no obstante que en los resultados se
encontrara que no existe una relacion directa entre los tipos de motivacién orientados al
logro, el poder, la afiliacion, y del locus de control interno con el rendimiento laboral que
era el objetivo principal de esta investigacion, se encontré que aunque ausente la relacion
con el rendimiento laboral, los indices de estos tipos de motivacion orientada hacia el
logro y el poder fueron muy altos, por lo que se podria inferir que aunque no
directamente, estas variables definitivamente juegan un papel importante en el desempefio
de la empresa dentro de un parametro general, ya que sin el logro de objetivos y metas y
de la busqueda de poder por parte de los empleados no se podria obtener un buen
rendimiento, dentro de este parametro, a la manera en que se manejen las diversas

situaciones laborales, encontramos otro tema que se podria investigar.

Caso contrario con el locus de control interno, en donde se encontré un nivel bajo,
con lo cual podriamos inferir que esta muestra se inclina mas hacia el locus de control
externo, posiblemente debido a la cercania con la que se aplicd nuestra escala de
medicion con la evaluacion anual de desempefio de esta empresa de sistemas, y las
inconformidades resultantes sobre la misma por parte de los empleados, las cuales
pudieron haber influido en gran medida la manera de contestar nuestra escala por parte de

los empleados y esto a su vez en los resultados mismos de la investigacion.
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Uniendo estas dos conclusiones anteriores, podria decirse que hay la necesidad
nivelar estas dos variables ya en el momento en que los empleados cambien su pensar de
un locus de control externo a uno interno, podria potencializar ain mas el rendimiento de

su personal.

Sin embargo, yo pienso que los resultados obtenidos aun siendo negativos son de
mucha importancia, ya que tanto la escala Likert construida, como la fuente de resultados,
que aunque demuestran que no hay relacion o influencia de las variables independientes
sobre la dependiente, pueden servir como parametro para futuras investigaciones que

quieran estudiar sobre estas mismas variables.

A esto podemos agregar que a la fecha no se habia encontrado un investigacion
similar enfocada directamente y aplicada a empleados con estudios y/o laborando
exclusivamente en aéreas de sistemas computacionales, con esto entendiendo que los
resultados aunque pueden limitarse a solo este tipo especifico de muestra, pueden

agregarse a los demas estudios ya realizados en areas de tecnologias de la informacion.

Junto con esto agregamos también que la investigacion se realizé con una muestra
de 200 personas, que, aunque es una muestra de tamafio considerable, resulta ser una
muestra pequefia si la comparamos con el amplio campo de investigacion que es el ramo

global de sistemas computacionales.
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Me gustaria hacer saber al lector que no me desagradaria la idea de en un futuro
hacer otra investigacion hacia este &ambito, ya que parte de lo que conclui con este trabajo,

es lo interesante que fue entender los procesos psiquicos que suceden en una empresa.
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5.2 RECOMENDACIONES

En esta seccion se expondran algunas recomendaciones por parte del investigador

hacia la empresa.

1. La importancia de los estudios transversales es indiscutible. Sin embargo, futuras
investigaciones en este tema deberian enfocarse en estudios de tipo longitudinal, donde la
relacion entre las variables independientes (Los tipos de Motivacion) y la variable
dependiente (el Rendimiento laboral) que den mucho mejor establecidas, incluso su

relacion con el Locus de Control Interno.

2. Siendo que la empresa ostenta rangos muy altos de MOPO y MOLO, seria
recomendable dirigir sus actividades hacia el logro de objetivos y metas, lo cual ayudara a
los empleados a mantener estos niveles de motivacion altos, y alimentara sus necesidades
de motivacion inmediatas, sin embargo esto no lo es todo, ya que hay que encontrar el
factor que esta fungiendo como principal fuente de motivacién para los empleados de esta

empresa.

3. Una de las recomendaciones mas importantes que se haria a esta empresa es el de

considerar hacer cambios en la manera en que se evalla anualmente a los empleados de

esta empresa, como por ejemplo:
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e Prepara mejor a las personas encargadas de evaluar el progreso de los empleados
por medio de impartirles algin curso o capacitacién en cuanto a cémo llevar a
cabo una entrevista y/o una evaluacion. Al igual que como dar una buena
retroalimentacion al empleado.

e Dar una mejor orientacién al empleado con respecto a cémo es que se deben llenar
sus objetivos del afio y este no pierda la oportunidad de tener una buena
evaluacion el primer afio dentro de la empresa, por no haber definido claramente

sus objetivos.

Algo que se puede considerar de alta dificultad por ser una empresa global y por
manejar este esquema de evaluacién de manera global. Sin embargo se podria hacer, o
considerar hacer alguna modificacion en el sistema de compensaciones de manera local
por parte de la empresa para que esto equilibre la manera en la que se evalla a los

empleados y reciban algun tipo de incentivo por sus esfuerzos.

4. Al intentar encontrar si existia alguna influencia o relacion entre los tipo de
motivacion orientadas hacia el Logro, el Poder, la Afiliacién y el Locus de Control
Interno, encontrando con eso una relacién nula o no existente, estudios subsiguientes
deberan utilizar otras variables independientes con las cuales pretendan medir su relacion

e influencia con el Rendimiento Laboral.
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APENDICE A

Escala de Likert de Motivacién y Locus de Control Interno

Muchas gracias por aceptar participar en esta encuesta.

Esta es una encuesta ANONIMA, no nos interesa tu nombre ni tenemos forma de saber quién la contestd. Sélo
buscamos conocer la opinion general sobre algunos temas importantes para el trabajo y esta investigacion se realiza por
parte de la Division de Posgrado de la Facultad de Psicologia de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
INSTRUCCIONES.

A continuacion encontraras varias frases. Te pedimos que contestes cada una, segun tu punto de vista, tachando con una
X aquella que mejor exprese tu opinién. Toda la encuesta te llevara poco tiempo. Te pedimos que seas lo mas honesto
posible y que contestes todas las preguntas.

DATOS GENERALES.
Edad en afios cumplidos: Sexo: Estado donde naciste:
Afios de antigiiedad en la empresa: Puesto: Profesion:
Resultado de la Gltima Evaluacién de Desempefio:

1. Lo que importa es que la gente me haga caso
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

2. Su futuro como colaborador de esta empresa depende de lo que usted haga
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

3. Conviene llevarse bien con los compafieros de trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

4. Obtener lo que quiere como colaborador de esta empresa depende de usted
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

5. Trabajar bien es dedicarse para conseguir las metas
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

6. Su futuro como colaborador de esta empresa es independiente de lo que usted haga
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

7. Mis mejores amigos estan en el trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

8. Cuando usted lucha por algo como colaborador de esta empresa, casi nunca lo logra
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

9. Si no tienes influencia sobre la gente en el trabajo estas perdido
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Usted determina su vida como colaborador de esta empresa
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Es dificil que haga algo que ofenda a los demas en el trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Los resultados son lo principal en el trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Su vida como colaborador de esta empresa depende de otras personas
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Lo mejor es aplicarse en el trabajo para superar tus niveles de desempefio
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Me gusta ayudarles a mis compafieros de trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Usted mejora sus condiciones de vida por el esfuerzo que hace como colaborador de esta
empresa
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Lo principal en el trabajo es tener capacidad de decision
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Hay que esforzarse para conseguir lo que se quiere en el trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

El esfuerzo que usted hace como colaborador de esta empresa mejora casi nada sus
condiciones de vida
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Cuento con el apoyo de los que trabajan conmigo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Si tienes capacidad de mando en el trabajo ya la hiciste
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Su éxito como colaborador de esta empresa depende de usted
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

La calidad de lo que usted hace como colaborador de esta empresa no depende de usted
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo
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24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Hay que exigirse a si mismo lo suficiente en el trabajo para lograr lo que se quiere
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Tengo compadres en el trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

su éxito colaborador de esta empresa no depende de usted
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Si escuchan tus ideas es mas facil trabajar
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

La persistencia sin el logro de la meta vale poco
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Nunca he buscado ser jefe
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Hay que marcar el camino para que los demas lo sigan
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

La calidad de lo que usted hace como colaborador de esta empresa depende de usted
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Hay que respetar los derechos de los demas en el trabajo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Ascender a puestos superiores en la compafiia es lo maximo
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Obtener lo que quiere como colaborador de esta empresa no depende de usted
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Lo mejor en el trabajo es seguir instrucciones
(1) Muy de acuerdo (2) de acuerdo (3) En desacuerdo (4) Muy en desacuerdo

Es justo que si alguien se enferma se vaya a su casa
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

Cuando usted lucha por algo como colaborador de esta empresa, generalmente lo logra
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo

El trabajo es un lugar donde impera la dura competencia
(1) Muy en desacuerdo (2) en desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo
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APENDICE B

TABLA Estadisticas descriptiva de los resultados de la escala Likert de

Motivacion orientada hacia el Poder, el Logro y Locus de Control Interno

CALIFICACION | CALIFICACION [ CALIFICACION
MOTIVACION | MOTIVACION LOCUS
LOGRO PODER CONTROL
N Validos 200 200 199
Perdidas 0 0 1

Media 3.3570 3.0850 2.1315
Error Est. De la Media .02980 .03465 .03317
Mediana 3.4000 3.0000 2.0000
Moda 3.80 3.00 2.00
Desviacién Estandar 42147 48999 46799
Asimetria -.247 -.181 .364
ErrorEst. de Asimetria 172 172 172
Curtosis -.628 315 .837
Error Est. de Curtosis 342 .342 .343
Rango 2.00 2.33 2.67
Minima 2.00 1.67 1.00
Méaximo 4.00 4.00 3.67
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Tabla de ESTADISTICAS de EDAD y ANTIGUEDAD REAL

ANTIGUEDAD
REAL EDAD REAL
N Validas 200 200
Perdidas 0 0

Media 2.5603 28.0000
Error Estandar De la Media .22059 .38988
Mediana 1.7500 26.5000
Moda 1.00 26.00
Desviacion Estandar 3.11955 5.51380
Varianza 9.732 30.402
Asimetria 3.594 2.053
Error Estandar Asimetria 172 172
Curtosis 14.218 7.599
Error Estandar Curtosis 342 342
Rango 19.80 41.00
Minima .20 19.00
Maxima 20.00 60.00
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APENDICE C

Indice de relacion de las variables independientes (MOPO, MOLO, LCIN, ER, AR)
sobre la variable dependiente (Rendimiento Laboral)

Estimate S.E. CR. P Label

117 <--- MOPO 1.000

127 <--- MOPO .900 157 5.717 FxK
130 <—  MOPO 814 153 5321  ***
118  <--- MOLO 1.000

I5 <—- MOLO 1.088 166 6.534  *x*
124 <--- MOLO .832 149 5.591 faleled
112 <--- MOLO .888 155 5736  ***
114 <--- MOLO .870 147 5.925 falelel
R <--- MOPO 222 .336 .662  .508
R <-  MOLO -114 429 -265 791
126 <--- LCIN 1.000

134 <--- LCIN 1.035 168 6.177 falalel
119 <--- LCIN 1.085 178 6.105 falaied
16 <--- LCIN 912 162 5.630 FxK
I8 <  LCIN 644 132 4865  *x*
113 <--  LCIN 781 155 5.054  *x*
R <--- LCIN -.118 231 -512 .609
R <--- ER .023 012 1835 .067
R <--- AR -.019 .022 -.879 .380
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APENDICE D

Tabla de ANTIGUEDAD REAL dentro de la empresa

Frequency | Percent | ValidPercent | CumulativePercent

Valid .20 3 15 15 15
.30 4 2.0 2.0 3.5
40 2 1.0 1.0 4.5
.60 4 2.0 2.0 6.5
75 1 5 5 7.0
.90 4 2.0 2.0 9.0
1.00 52 26.0 26.0 35.0
1.11 1 5 5 35.5
1.20 1 5 5 36.0
1.30 1 5 5 36.5
1.40 2 1.0 1.0 37.5
1.50 11 5.5 5.5 43.0
1.60 12 6.0 6.0 49.0
1.70 2 1.0 1.0 50.0
1.80 2 1.0 1.0 51.0
1.90 3 1.5 1.5 52.5
2.00 39 19.5 19.5 72.0
2.50 3 15 15 73.5
2.60 3 15 15 75.0
2.70 1 5 5 75.5
2.90 1 5 5 76.0
3.00 17 8.5 8.5 84.5
3.50 4 2.0 2.0 86.5
4.00 5 2.5 2.5 89.0
5.00 8 4.0 4.0 93.0
6.00 3 1.5 1.5 94.5
9.00 1 5 5 95.0
10.00 2 1.0 1.0 96.0
11.00 1 5 5 96.5
13.00 1 5 5 97.0
15.00 3 1.5 1.5 98.5
16.00 1 5 5 99.0
20.00 2 1.0 1.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
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Histograma de antigiiedad real dentro de la empresa
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Tabla de EDAD REAL del empleado

Frequency | Percent | ValidPercent | CumulativePercent

Valid 19.00 1 5 5 5
20.00 3 1.5 1.5 2.0
21.00 1 5 5 2.5
22.00 13 6.5 6.5 9.0
23.00 17 8.5 8.5 17.5
24.00 12 6.0 6.0 23.5
25.00 21 10.5 10.5 34.0
26.00 32 16.0 16.0 50.0
27.00 17 8.5 8.5 58.5
28.00 12 6.0 6.0 64.5
29.00 11 55 55 70.0
30.00 16 8.0 8.0 78.0
31.00 5 2.5 2.5 80.5
32.00 7 35 3.5 84.0
33.00 7 35 3.5 87.5
34.00 2 1.0 1.0 88.5
35.00 5 2.5 2.5 91.0
36.00 3 1.5 1.5 92,5
37.00 3 1.5 1.5 94.0
38.00 3 1.5 1.5 95.5
39.00 3 1.5 1.5 97.0
40.00 1 5 5 97.5
41.00 1 5 5 98.0
42.00 1 5 5 98.5
43.00 1 5 5 99.0
55.00 1 5 5 99.5
60.00 1 5 5 100.0
Total 200 100.0 100.0
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Histograma de la edad real del empleado
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