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Resumen

La finalidad de esta investigacién es reconocer en qué medida la motivacion influye en el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru de la agencia central
de la ciudad de Juliaca 2019. Esta investigacion posee un enfoque cuantitativo

correspondiente al tipo de investigacion correlacional causal.

Para recolectar los datos para este proyecto se hiso el uso de las encuestas, estas que
fueron aplicadas a los colaboradores del Banco de Crédito del Peru de la agencia central de
la ciudad de Juliaca 2019 a un total de 32 colaboradores de la entidad financiera. Fueron dos
encuestas que se aplicaron el primer variable desempefio laboral que consta con 9 items
distribuido en tres dimensiones (habilidades, comportamiento, resultados), y la segunda
variable motivacion que consta con 12 items distribuido en dos dimensiones (intrinsecas,

extrinsecas).

Los resultados de las encuestas, alcanzados fueron examinados por el programa de SPSS
versién 22, en tal sentido los valores obtenidos indican la existencia de correlacién alta entre
motivacion y desempefio laboral (Rho =,805), y la existencia de correlacion alta entre
desempefio laboral y la motivacion intrinseca (Rho =,767) en cuanto al desempefio laboral

con la motivacion extrinseca si existe relacion muy alta (Rho =,816).

Palabras clave: Motivacion, Desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the present investigation was to identify to what extent the motivation
influences the work performance of the employees of the Credit Bank of Peru of the central
agency of the city of Juliaca 2019. This research has a quantitative approach corresponding

to the type of research causal correlational.

For the collection of the information, the surveys were used, which were applied to the
collaborators of the Credit Bank of Peru of the central agency of the city of Juliaca 2019 to
a total of 32 collaborators of the financial entity. There were two surveys that applied the
first job performance variable consisting of 9 items distributed in three dimensions (skills,
behavior, results), and the second motivation variable consisting of 12 items distributed in

two dimensions (intrinsic, extrinsic)

The results obtained were analyzed by the SPSS version 22, in this sense the values
obtained indicate the existence of a high correlation between motivation and work
performance (Rho =, 805), and the existence of a high correlation between work performance
and intrinsic motivation (Rho =, 767) in terms of work performance with extrinsic

motivation if there is a very high relationship (Rho =, 816).

Keywords: Motivation, Work performance
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Introduccion

En el desarrollo de la presente tesis, tiene como titulo “Influencia de la motivacion sobre
el desempefio laboral en colaboradores del Banco de Crédito del Perd BCP — Juliaca 2019”
la finalidad de esta investigacion es ver si la motivacion influye en el desempefio laboral,
debido a que uno de sus inicios del BCP indica pasion por las metas de trabajar con
compromiso y dedicacién para exceder sus metas establecidas y sus resultados, y lograr su

desarrollo profesional en el BCP.

Para realizar esta investigacion se plante6 como objetivo general, identificar en qué
medida la motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de
Credito del Pert Juliaca afio 2019. Asi como también evidenciar en qué medida los factores
de motivacion intrinsecos e extrinsecos influyen en el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco de Crédito del Peru Juliaca afio 2019.

La presente tesis esta dividida en cinco capitulos:

El capitulo I, se realizé la descripcion de la realidad problemaética, formulacion problema
general y especifico, un objetivo general y dos especificos, para determinar la influencia de
la variable motivacion sobre la variable del desempefio laboral, justificacion de la

investigacion y presuposicion filosofica.

El capitulo Il, se redacta el marco tedrico abarca antecedentes internacionales, nacionales

y locales relacionados al tema de motivacion y desempefio laboral y también encontramos
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las bases teoricas acerca de estas dos variables mencionadas que comprende concepto a base

de diversos autores, formulacion de la hipotesis general y especifica.

En el capitulo I11: se redacta la metodologia de investigacion, disefio de investigacion, la
operacionalizacion de variables, poblacion y muestra del proyecto de tesis, técnica y

encuesta de recopilacion de los datos, proyecto de actuacion de datos, analisis de datos.

En el capitulo I1V: se realizd el procesamiento de los datos sobre las encuestas aplicadas
a los trabajadores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019, y discusion de resultados de

acuerdo a los resultados del trabajo.

En el capitulo V: se redacta sobre las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a esta

investigacion realizada, referencias bibliograficas, y anexos.
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CAPITULO |
1. Planteamiento del problema

1.2. Descripcion de la realidad problematica

La motivacion forma parte de la vida cotidiana de cada individuo sin distincion de raza
ni género, esta siempre presente en la vida de cada individuo y hace que muchas de las
ocupaciones cotidianas o laborales se dirijan hacia la busqueda de los objetivos preciso,
enlazados con la interaccion que el hombre tiene el entorno laboral o doméstico. Esas
emociones podrian ser tristezas o alegrias que afronta las personas en su dia a dia ya que
ello de cierta forma afecta en menor o mayor grado su motivacién, asi como también los
diversos factores laborales a los que confrontan a diario. La motivacion tiene una labor
importante en el campo laboral que la gran mayoria de profesionales encuentra en su
centro de trabajo, no solamente es un medio para sobrevivir, es un elemento esencial de

superacion personal.

A nivel internacional, durante estos ultimos afios el mundo va evolucionando a una
gran rapidez, las oportunidades, se han incrementado con el transcurso de los periodos.
Donde las instituciones financieras son parte esencial de cualquier economia, y se puede
apreciar que en la actualidad se encuentran en una constante rivalidad entre si para ser
reconocida de cierta forma como los mejores y obtener el rendimiento esperado por parte
de la gerencia, incluso cuando todas las instituciones financieras ofrecen los mismos
productos y servicios, estas entidades financieras deben marcar las diferencia es por ello
que todas las organizaciones enfrentan su necesidad de mejorar la motivacion y
desempefio laboral en sus colaboradores para obtener resultados favorables. El area de
banca comercial es una parte vital para el desarrollo sostenible de nuestro querido pais,
que otorga financiamientos para un buen desarrollo de nuevos proyectos econémicos, a

las pequefias empresas y medianas empresas.
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A nivel nacional, los bancos actualmente se convirtieron en primeras instituciones que
sirven de intermediarios, para realizar diferentes operaciones financiera que se requiera
como persona juridica o natural, sin embargo en caso de incumplimiento de pagos que le
otorgo la entidad financiera, estas personas sea como persona natural o juridica estarian
entrando a una cartera de morosidad, por ello la asociacion de bancos del Perd (ASBANC)
es una institucion gremial que agrupa a los bancos e instituciones financieras privadas de
nuestro pais su principal objetivo es promover el fortalecimiento del sistema financiero
privado, proporcionado a sus asociados y servicios de informacion. Es por ello que el
BCP es una institucion financiera privada que vela por el desarrollo sostenible del sistema
financiero y del pais. Esta entidad provee servicios especialmente disefiados de banca
negocios que se encarga analizar y vender créditos de fuertes cantidades a empresas
formales. Banca minorista que se encarga de vender créditos a pequefias empresas
(Pymes) y clientes individuales. Asesores de ventas y servicios que se dedican a la venta
de tarjetas de crédito, créditos personales, aperturas de cuentas CTS, apertura de cuentas
de ahorros, corrientes, venta de seguro vida y retorno. Promotor de Servicios Bancarios
(operaciones) venta de seguros proteccion de tarjeta, y seguro maltiple vida y salud, venta

de chequeras, depdsitos Yy retiros de diferentes cuentas etc.

En ese sentido la motivacion laboral es un factor importante que debe formar parte de
una vida cotidiana entre los colaboradores, esto a la hora de llevar a cabo su labor, pues
supone un cambio cualitativo, una forma de mantener un clima agradable en la empresa.
Segun Diaz (2018) la motivacion laboral es el volumen que tiene una organizacion para
mantener implicados a sus empleados y que estos puedan desarrollar el maximo
rendimiento con tal de conseguir los objetivos trazados. Es por ello que este factor es
clavicordio para incrementar el fructifero desarrollo de la organizacion en las diferentes

acciones que realizan. Ahora, en cuestion del desempefio laboral, segin Enriquez (2018)
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este tendria a ser la subordinacion, la actuacion y eficacia que rinde el trabajador en las
funciones que una empresa le delega. En tal contexto, también se puede tratar de una
evaluacion que determina si un trabajador esta realizando bien o no su labor; es una

medida a nivel individual basada en el esfuerzo que involucra un trabajador.

Actualmente el tema de la motivacién y desempefio laboral son de suma importancia
en el Perd, por lo que estas variables han venido tomando importancia cada vez més en
temas de productividad empresarial. Por lo cual, contar con un personal productivo y
motivado es una de las claves principales para que una empresa tenga éxito; de la misma
forma que tener una buena relacion laboral entre comparfieros de trabajo genera un
ambiente laboral mas agradable con una mejor comunicacion, siendo asi que todo el
personal estd motivado desarrollara un buen desempefio laboral con la finalidad de saldar
sus apuros y poder alcanzar los objetivos organizacionales y metas establecidas por la

entidad bancaria.

Sin embargo, es frecuente ver que en muchas empresas incurre el problema de la
desmotivacion por parte del trabajador, no obstante, este problema no puede ser solo
patrimonio de los empleados, sino que los mandos intermedios, directivos y empresarios
también pueden verse afectados y deben hacerse responsables de ello. Por otra parte,
esperar que tus trabajadores estén motivados al 100% a todas horas del dia es surrealista,
ya que es practicamente imposible que eso suceda. A parte de los factores relacionados
con el ambito de trabajo que afectan a la motivacion, también hay factores y motivos

personales, a los que todos nos enfrentamos alguna vez en la vida.

La presente investigacion tuvo como objetivo de identificar la influencia de la
motivacion sobre el desempefio laboral en los colaboradores del Banco de Crédito del

Per0 de la agencia central de Juliaca.

17



Es por lo dicho anteriormente que en la presente investigacion se pretende determinar
si la motivacion laboral influye positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del BCP en la agencia central de Juliaca, que viene a ser una de las
organizaciones mas reconocidas en la regién y a nivel nacional y en la linea de la

entidades financieras y productividad empresarial.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

o ¢En qué nivel la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco De Crédito Del Pert Juliaca, afio 2019?

1.2.2. Problemas especificos.

. ¢Como la motivacion extrinseca influye en el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco De Crédito Del Peru Juliaca, afio 2019?

e ;Como la motivacién intrinseca influye en el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco De Crédito Del Pert Juliaca, afio 2019?

1.3. Objetivos
1.3.1 Objetivo general.

Identificar en qué nivel la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores del banco de crédito del Per(i Juliaca afio 2019

1.3.2 Objetivos especificos.

o Determinar como la motivacion extrinseca influye en el desempefio laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru.
o Determinar como la motivacion intrinseca influye en el desempefio laboral

de los colaboradores del Banco de Crédito del Pera.

19



1.4. Justificacion

1.4.1. Respecto a la relevancia teorica del valor social el proyecto de
investigacion posee por objetivo discernir su influencia de la motivacion sobre el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( agencia
central de Juliaca. Asimismo, se identificara si la motivacion de los colaboradores
es intrinseca o extrinseca ya que estos factores son considerados una de las bases

fundamentales para garantizar el éxito organizacional.

1.4.2. Respecto a la relevancia de la utilidad tedrica el presente trabajo se
argumenta en base a las diferentes teorias que indican el vinculo que concurre
entre ambas variables de motivacion y desempefio laboral. A través de conceptos
tedricos que la sostienen, segun el propdsito del estudio es generar conocimiento

y debate académico.

1.4.3. Respecto a la relevancia del valor metodoldgico en esta presente tesis se
diagnostico la confiabilidad del instrumento, esta tesis cuenta con dos
instrumentos paramétricos e ideales para evaluar la motivacién y el desempefio
laboral de los colaboradores de esta entidad financiera, este instrumento es
confiable y validos para realizar las mediciones de cada variable ya que en

investigaciones anteriores mostraron su confiabilidad y validez.

1.4.4. Respecto a la relevancia practica esta investigacion nos ayudara a
demostrar como se relacionan la motivacion laboral y el desempefio en
colaboradores del Banco de Crédito del Perd. Ademas, la investigacion podra ser
utilizada por otras organizaciones o personas que desean conocer del tema y
quieran mejorar su desempefio laboral haciendo uso de la motivacion.

20



1.5. Presuposicion filoséfica

Motivacion: En la Biblia (Reyna, 1960) nos indica la consideracion que Dios
les otorgo a todo el progreso concebido desde el principio con la historia de Adéan,
que nos relata la biblia quien fue el primer hombre que tenia como labor dar
nombres a todos los animales, cuidar y laborar en la tierra, proveyendo para Adan
y Eva nociones precisos para motivarlos a ceder y hacer lo justo y puro,
primordialmente por su gozo inefable y el ideal desempefio de su proposito y
responsabilidades que debian cumplir. De la manera como Dios actu6 deberia ser
imitada en los lideres de una compafiia en el trato con sus colaboradores, cuando
un colaborador observa que su supervisor vela por él se siente altamente motivado.
De la misma forma Dios no descuido ningun detalle siempre estuvo al pendiente
de sus necesidades. En Daniel capitulo;1 nos habla que Daniel era uno de los
sirvientes de Nabucodonosor de quien se convirtio en consejero tras lograr
impresionar al monarca con su interpretacion de un suefio. Mas tarde fue la
fidelidad de Daniel a Dios hizo que terminara dentro del pozo de los leones y sus
detractores estaban seguros que él seria devorado. Pero Dios envio un angel, que
“cerrd la boca de los leones” (Daniel 6:22), y Daniel fue milagrosamente
protegido, no quebranto su Fe. Pese a momentos de tension, celos, por parte de
sus comparieros de trabajo. Daniel y sus compafieros siempre mantuvieron una
actitud positiva en el trabajo asignado. Asi Daniel y sus amigos se les asigno
importantes obligaciones del reino, en todo momento demostraron seguridad y

actitud de servicio manteniendo un buen clima laboral entre sus subordinados.

En (1 Tesalonicenses 5:11) “Por eso, animense y edifiquense unos a otros, tal

como lo vienen haciendo”. Este versiculo inspira que trabajemos de manera

21


https://dailyverses.net/es/1-tesalonicenses/5/11

motivada contagiando nuestra motivacion a otros colaboradores de nuestro

entorno siempre con una buena actitud.

En (Colosenses 3:23,24) “Y todo lo que hagais, hacedlo de corazén, como para
el sefior y no para los hombres. Conscientes de que el sefior los recompensa con
la herencia. Ustedes sirven a cristo el sefior” trabajemos con alegria y gozo de esta

manera también motivaremos al resto de los colaboradores.

Desempefio Laboral: Segin White (1998), quien quiera convertirse en un
trabajador destacado debe esforzarse mas que otros en sus actividades, y esto de
manera humilde, ahora, es cierto que no todos cuentan con las mismas facultades
y tampoco ocupan los mismos puestos y responsabilidades, sin embargo, el
desempefio siempre debe ser con fidelidad, responsabilidad y celo como para Dios

y no para los hombres.

Es por ello, que la motivacion es parte de la productividad en las
organizaciones, y que depende Unicamente de la empresa y el sistema de cultura
organizacional que impongan; solo en ese caso se puede aspirar a alcanzar el éxito

en el crecimiento para la empresa, el personal y los clientes.

22



CAPITULO 1l

2. Marco Tebrico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales.

Quetzaltenango Guatemala, Sum (2015) en su tesis motivacion y desempefio laboral
manifiesta la finalidad de instituir su influencia de la motivacion en el desempefio laboral
del personal administrativo de esta organizacion de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, sus las variables de motivacion y desemperio laboral, con una poblacién
de 34 colaboradores. Esta investigacion manifestd que para precisar este nivel de
motivacion en los trabajadores, con los resultados obtenidos de la prueba sometida de
psicométrica que mide diferentes elementos se tomo en cuenta Unicamente incentivos
como bonos, recompensas, asensos y satisfaccion de cada circunstancia, el primer
elemento llamado aceptacién e integracion social, logro un resultado denominado medio
de 69 en incentivos que expresa el nivel de motivacién; y 67 colaboradores que indican
que estan satisfechos con los incentivos que organiza la empresa, y se encuentran en un
rango medio, se pueden relacionar que evalla la indigencia para las relaciones verdaderas

con los demas colaboradores dentro del area de trabajo.

México, Enriquez (2014) en la tesis denominada “motivacion y desempefio laboral de
los empleados del instituto de la vision en México” esta tesis tiene por un objetivo
principal aplicar una encuesta para su examinacién, del desempefio laboral y motivacién
en los colaboradores del instituto de a visién en México. Con el tipo de investigacion de
esta tesis que se distinguié como cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de
campo y transversal. Su poblacion de esta tesis estuvo conformada por 88 trabajadores de

esta Institucion de la Vision Montemorelos, en sus distintas areas de esta organizacion;
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Esta presente investigacion tuvo como fin conocer la jerarquia de la motivacion y del
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de la Visién en México. Con el
diagnostico de los resultados alcanzados de la encuesta realizada a la muestra, se logré
con éxito diagnosticar cuanto es la jerarquia de motivacion laboral si tiene una relevancia
positiva y significativa en grado fuerte en el desemperio laboral de los trabajadores de esta

institucién.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

En Trujillo, Ascate (2018) realizo la investigacién en su tesis “motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores del CMAC Sullana. El provenir 2018 con la
finalidad de diagnosticar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la CMAC — Sullana. El Provenir 2018. Bajo el método de disefio
de investigacion no experimental, tipo cuantitativa, descriptiva, transversal. Con la
Variable 1: Motivacion de tipo cualitativa ordinal. Variable 2: desempefio laboral de tipo
cualitativa ordinal. Su poblacién esta conformada por 50 colaboradores del &rea de asesor
de negocios de esta entidad financiera. Su finalidad de la investigacion de esta tesis es
diagnosticar en primer lugar si existe relacion entre la variable motivacion y la variable
desempefio laboral de los colaboradores de esta entidad financiera, a través del coeficiente
de correlacién rho de Spearman para los resultados obtenidos, se verifico segin €l
resultado una correlacion positiva alta de 0.997 y un alto nivel de significancia (p — valor
0.000 <0.01), se define que existe relacion altamente significativa entre las variables

motivacion y desempefio laboral, y se rechaza la hipétesis nula.

Lima, Bautista (2017) realiz6 la investigacion en su tesis de “motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, distrito de cercado de Lima”

con la finalidad de diagnosticar el vinculo que existe entre la motivacion y el desempefio
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laboral de los colaboradores en el area de cobranza del Banco de Crédito de Peru cercado
de Lima. Con la metodologia es una investigacion no experimental y transversal, de tipo
aplicada, de nivel descriptivo, método hipotético, donde la variable 1 es la motivacion y
la variable 2 es el desempefio laboral, su poblacion esta conformada por 115 trabajadores
de la empresa Banco de Crédito del Per( area de cobranzas. Sus principales resultados
indican, mediante la prueba de rho de spearman se demostré que con un nivel de
significancia (bilateral) menos a 0.05, es decir “0.000 < 0.05”, por lo siguiente se rechaza
la hipotesis nula. Ademas, que ambas variables poseen una correlacién de 0.755, lo cual
no indica que es una correlacion positiva alta. De esta manera, se acepta la hipotesis
alterna indicando que existe una correlacién positiva alta entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores en el area de cobranzas del Banco de Crédito del

Perd — cercado de Lima, 2017.

En Chimbote, Fredesvindo (2018) realiz6 una investigacion en su tesis “el factor
motivacional como influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco
Financiero, sede Chimbote afio 2017” con la finalidad de diagnosticar la influencia de
estos dos indicadores de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del
banco financiero — sede Chimbote 2017. La metodologia de investigacion correlacional
causal, su disefio adoptado es el no experimental de tipo transversal, la poblacion para el
presente estudio se conformo por el total de los trabajadores que conforman el Banco
Financiero oficina Chimbote (gerencia de oficina, operaciones, banca personas,
Convenios, Multi productos y Micro Finanzas, la fuerza de venta) asciende un total 41
personas, los principales resultados obtenidos de esta tesis respecto a la motivacion y su
vinculacion con el desempefio laboral se expresé en la tabla N° 01 distribucion de
frecuencias de la motivacion laboral de los trabajadores del banco financiero, en base a
los resultados adquiridos luego de emplear la encuesta dirigida a los trabajadores de banco
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financiero, se pudo obtener en la taba 1y figura 1 que el 0% del personal perciben un
nivel bajo la motivacién un 92.7% nivel medio y 7.3% un nivel alto. Y en la tabla N° 4
en base a los resultados luego de emplear la encuesta dirigida a los trabajadores de banco
financieros, se pudo obtener en la tabla 4 y figura 4 que el 0% del personal perciben un
nivel bajo en el desempefio laboral, un 65.9% nivel medio y 34.1% un nivel alto. En la
comprobacion de hipoétesis se precia en la tabla N° 07 de los valores, muestra el grado de
correlacion (-0,108) esto se traduce en que la motivaciéon y desempefio laboral no tienen
una relacion positiva, es decir la mayor motivacion no influye en el desempefio laboral.
Se concluye que se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. De esta
manera, no existe casualidad del factor motivacional con la variable desempefio laboral

de los trabajadores del Banco Financiero — Sede Chimbote 2017.

En Huanuco, Solano (2017) realiz6 una investigacién con el objetivo de demostrar que
grado o qué medida los factores de motivacion influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de la Nacion Sede Amarilis, Huanuco — 2016. La metodologia
implica un estudio de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo y alcance o nivel explicativo
correlacional, con un disefio no experimental transversal correlacional causal; donde la
variable independiente son los factores de motivacion y la variable dependiente es el
desempefio laboral. La poblacion estd conformada por los 11 colaboradores
comprendidos por jefatura, unidad de operaciones y unidad de caja del Banco de la
Nacion Sede Amarilis, Huanuco. Los principales resultados indican una correlacion alta
entre ambas variables, teniendo un coeficiente de correlacion de r = .819 y un valor de
significancia de p = .002, de esta manera se acepta la Hipotesis alternativa (Hi) y se
rechaza la hipotesis nula (Ho). Se concluye que los factores de motivacion influyen
significativamente en el desempefio laboral en los colaboradores del Banco de la Nacion
Sede Amarilis, Huanuco — 2016.
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2.1.3. Antecedentes Locales.

Arequipa, Zufiiga (2018) se realiz0 la investigacion en su tesis “influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion Trans
American Airlines — estacion Arequipa, 2017” como objetivo de diagnosticar la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Taca S.A. estacion Arequipa. Se utiliz6 el método cientifico y deductivo para ser riguroso
y sistematico, la poblacion de esta investigacion tiene un total de 100 trabajadores que
laboran en diferentes areas. Llegan a un resultado el personal bien motivado la proyeccion
de su desempefio laboral serd mayor todo esto llevara a una serie de reacciones positivas
mejorando las relaciones laborales en cada actividad que se realice se vera reflejado la
eficacia y la eficiencia en alcanzar las metas y objetivos en un menor tiempo, y llegan al
resultado que la gran mayoria de los trabajadores de la empresa TACA S.A, no han
recibido incentivos o reconocimientos no monetarios los aspectos que afectan la
motivacion de los colaboradores son los intereses y necesidades que los colaboradores

traen a la empresa.

Puno, Mamani (2016) se realiz6 la investigacion en su proyecto de investigacion
“motivacion y desempefio laboral en la institucion financiera Mibanco de la ciudad de
Puno, del afio 2016” que tiene como objetivo identificar la motivacion y el desempefio
laboral en Mibanco de la ciudad de Puno. EI método de esta investigacion fue aplicado el
método deductivo, su poblacion es de 97 colaboradores de esta institucion financiera,
como resultado indican que el factor intrinseca e extrinseca es regular 31.44% y 14.43%
es malo y el 12.37% es muy alto, indicando los datos acumulados, suman el 69.07% el
cual significa que los factores intrinsecos y extrinsecos de los trabajadores de la

institucién financiera Mibanco de la ciudad de Puno, Esta diagnosticado a una tendencia
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de ser regulares, Lo muestran en cuanto a las capacidades personales, habilidades, talento
humano, entre otros. Llega a una conclusion donde la motivacién y el desempefio laboral

se determina que tienen un nivel regular de productividad con tendencia a mejorar.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Definiciones sobre motivacion.

Para Thiago (2018) “la estimulacion positiva de aquellos factores importantes para los
trabajadores que permite alcanzar y superar los estandares que tenga una empresa con
relacion al desempefio laboral. Esta estimulacion provoca motivacion y esta forma parte
de lo que el trabajador necesita para mejorar su forma de trabajar, es lo que se requiere
para generar el impulso y sentir la necesidad de lograr metas especificas. Sin embargo,
para que se genere una motivacion saludable y duradera, las metas trazadas por la
empresa deberan tener en algun aspecto concordante con las metas personales de cada
trabajador. De modo que pueda interiorizarlas y sentir suyas las metas trazadas por la

empresa” (p.23)

2.2.2. Factores de motivacion.

Segin Fredesvindo (2018) “las personas para desempefiarse con compromiso y
esfuerzo requieren ser motivadas correctamente, para ello es importante conocer los
diferentes factores motivacionales existentes para el desarrollo de estrategias adecuadas

para la organizacion” (p.20)

2.2.3. Factores Extrinsecos.
Segun Marshall (2014, citado por Fredesvindo, (2018) “el factor extrinseco se refiere a la
influencia que recibe el ser humano en su entorno, de como es moldeado y adaptado para

funcionar en un determinado medio social. Un trabajador que se encuentra motivado de
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una manera extrinseca laborara en su tarea asignada incluso cuando se haya generado un
bajo interés en la misma, debido a satisfaccion anticipada que obtendrd de una
recompensa, (por ejemplo, aumento de bonos). Con este enfoque encontraremos que el
trabajador quiere completar su trabajo con un grado de calidad necesaria para alcanzar

una recompensa” (p.21)

Para Fredesvindo (2018) “la motivacion extrinseca son los sentimientos negativos del
colaborador en su centro de trabajo, esto indica que busca sentimientos o recompensas

fuera de su centro de trabajo ya que no se siente comodo”

Se refiere a la motivacion que retorna de afuera de un individuo. Los factores

motivadores son recompensas externas, como sueldo, bonos, seguridad, beneficios.

A. Indicadores

e Sueldo:
Segun Valera (2006, citado por Fredesvindo, 2018) “la retribucién que
recibe el hombre permuta de un servicio que ha ofrecido con su trabajo”
(p.21)

e Beneficios:
Para Fernandez (2015, citado por Fredesvindo, 2018) “la retribucion fuera
del salario pactado que recibe el empleado, involucra que el colaborador
obtiene toda o parte de la retribucion restandola de los beneficios en
general de las empresas”

e Condicién de trabajo:
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Rodriguez (2016, citado por Ascate, 2018) “menciona las condiciones de
trabajo son los compafieros de trabajo que les rodea a los colaboradores en
el puesto que van a laboral” (p.12)

e Seguridad laboral
Prado (2017 citado por Ascate, 2018) “indica que la seguridad laboral es
una serie de procedimientos que tienen por meta u objetivo obstaculizar
los peligros que podrian conllevar a accidentes en la zona del trabajo que
se van a desempefiar” (p.12)

e ldentificacion con la compafiia:
Werther y Davis (2008, citado por Fredesvindo, 2018) “conocer y aplicar
la mision y vision de la empresa, al mismo tiempo de sus valores,

identificandose y sintiéndose orgulloso de permanecer en ella” (p.22)

2.2.4. Factores Intrinsecos.

Segun Amoros, (2007, citado por Paz, 2018) “la motivacion interna conocida también
como factores motivacionales comprende los sentimientos positivos o actitudes
favorables de los empleados hacia el trabajo. Los cuales se enlazan con los logros
alcanzados, eficacia y eficiencia de los trabajadores. Este tipo de motivacidn también se
conoce como factores intrinsecos, enlazados directamente con el cumplimiento en el area
de labor y pertenecer en gran parte al mundo interno de un individuo” (p.17)

Palomino (2010, citado por Fredesvindo, 2018) “los factores intrinsecos tienen el
potencial de llevar a un estado de satisfaccion con el trabajo, responsabilidad, interés,

valores y retroalimentacion dentro de la empresa” (p.22)
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Solano (2017) “el factor intrinseco esta bajo el control del individuo, relacionadas

directamente con las actividades que el empleado realiza. Este factor involucra emociones

enlazados con el crecimiento de cada individuo, la exploracion profesional y el aprieto de

relacion que se desempefia en su labor. Para el disefio de cargos se debe tener en cuenta

los principios de eficiencia y producto econdmico; sin embargo, deben disponer también

a las faltas motivacionales de los colaboradores, basandose en oportunidades de

desarrollo intrinseco, promoviendo la creatividad y el crecimiento personal. Si una

organizacion no vela por sus colaboradores, conduce a su colaborador a perder su

motivacion, lo que causa desinterés” (p.34)

A. Indicadores

Responsabilidad: Durango (2015, citado por Ascate, 2018) indica que la
responsabilidad no solo conlleva a cabo las funciones asignadas, sino que
también implica adaptarse a las politicas, y valores implicitos del trabajo
poniendo en conocimiento para el lucro de los objetivos organizacionales
propuesta. (p.11)

Satisfaccion del trabajo: Sanchis (2010, citado por Fredesvindo, 2018)
la etapa de complacencia positiva que resulta de la apreciacion de su
trabajo” (p. 23)

Interés: Velasquez (2018, citador por Fredesvindo, 2018) “es aquello que
a la persona le agrada realizar” (p. 23)

Valores: Ballve y Debeljuh (2006 citador por Fredesvindo, 2018)
“proporciona el progreso de las empresas y un sentido de orientacion

comun para todos los empleados y encargados para su conducta diaria”
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(p.23). Los valores son principios que nos permite orientar el clima
organizacional en funcion lo que realiza cada individuo.

e Retroalimentacion: Sarries y Casares (2008 citado por Fredesvindo,
2018) “beneficia la motivacion al indicar imparcialmente los trabajadores
como vienen trabajando, si estdn laborando correctamente y como se
podria mejorar su rendimiento, si es que esta por debajo del promedio o

ser mas eficiente” (p. 23)

B. Motivacion en el trabajo

Segun Sum (2015) “la motivacion en con la alianza laboral es la suma de firmeza
internas y externas que son de motivacidn extrinseca e intrinseca que hace que un
colaborador que siempre este activo y sea eficaz en su labor de trabajo que se realiza una
accion que conduce a una direccion y al enfoque de una muy buena conducta, el
determinado nivel de eficacia aportado y la persistencia de la conducta” (p.14)

Existen factores que se enlazan de una manera muy directa e indirecta en los
empleados de una organizacién, ello que la motivacion de los empleados influye una serie
de factores que los directivos deben considerar. Sum (2015) nos indica que: en primera
instancia, las actividades o roles que estan presentes en su vida cotidiana y en su carrera
profesional, crecer y lograr una linea de carrera, en segunda instancia, es comprender la
meta personal y respetando las politicas de la organizacion, la cual cada persona cuenta
con enlaces motivacionales propios para mantenerse motivados, en tercera instancia,
representa la personalidad la cual esta enlazada a circunstancia genética y a la influencia

de su alrededor lo que refleja en expresiones de cada individuo y de caracter. (p.24)
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C. Estrategias de motivacién para el personal

Para Sum, (2015) “se relaciona a la fundacion de situaciones en donde cada trabajador
poder sentirse desafiados y asi ellos puedan crecer profesionalmente y ascender o hacer
linea de carrera. Es ahi donde se funda un clima donde se promueve una cierta confianza
impecable, y el trabajador sienta que el trabajo que se ha elaborado tiene un propésito en
la organizacion. Las motivaciones en los colaboradores que se enlazan con el gestiona
miento de la labor y la manifestacion y la entrega que disponga en uno mismo, sin dejar
de lado una constante platica con la organizacion. Es primordial tener en cuenta que la
motivacion de los trabajadores se debe realizar desde una elaboracién del trabajo

ordinario” (p.15)

D. Como motivar al personal:

Madrigal (2009) “indica para los trabajadores la motivacion es una de las colocaciones
mas trabajosas de ser abordadas y habladas. En la actualidad los colaboradores desean ser
motivados con bonos, reconocimientos, asensos, esto incentiva a los colaboradores a
esforzarse y mejorar su proactividad. Este tipo de aliciente es eficiente para lograr a una

satisfactoria motivacion.

2.2.5 Modelo tedrico de la motivacion laboral.

Naranjo (2009) divide a las teorias motivacionales en dos: una relacionada a
contenidos y otra a procesos. En ese sentido, segun Garcia (2015) los de contenidos son
teorias que puede motivar a las personas; en cambio, los de procesos son teorias que

consideran la forma como la persona llega a motivarse.
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Dentro de las teorias de motivacion de procesos tenemos la Teoria de la expectacion
de Vroom, Teoria de la equidad de Adams, Teoria de la modificacion de la conducta
Skinner. Sin embargo, en la presente investigacion solo se analizan las siguientes teorias:
La teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow, teoria bifactorial de Herzberg y la

teoria de McClelland

2.3. Desempefio laboral
2.3.1. Definicion.

Para Fredesvindo (2018) “es la actividad donde el individuo demuestra las
competencias laborales para poder realizar un determinado trabajo los cuales pueden ser,
habilidades, comportamiento, resultados y que lo demuestra en su labor diaria. El
desempefio laboral, se aplica en empresas privadas y publicas para saber como esta el

rendimiento de sus colaboradores” (p.25)

Segun Dorador (2018) “el desempefio laboral deja en manifiesto que tan motivado se
encuentra u trabajador dentro de una empresa. Siendo evidenciado en la calidad de su
trabajo: por lo tanto, si en una organizacion existe un clima laboral saludable, de la misma
manera habra trabajadores motivados y satisfechos con lo que hacen estos alcanzan un
nivel de desempefio laboral por encima del estandar o establecido por la empresa, lo que

lleva a que el trabajo aporte en el logro de los objetivos organizacionales” (p.31)

2.3.2. Dimensiones.
e Las habilidades
Segun Solana (1993, citado por Dorador, 2018) “la capacidad que un
empleado tiene que es la habilidad que ha desarrollado por el conocimiento

que posee 0 el tiempo que ha trabajado. EI mismo que se ha hecho més
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solido gracias a alguna preparacion o capacitacion que el individuo haya

realizado” (p.31)

Indicadores

Conocimiento del puesto:

Segun Dorador (2018) “se refiere a nivel del conocimiento
alcanzado por el trabajador con relacion a las funciones que realiza
interiormente de la organizacion, sin montar si es a el nivel técnico
o profesional, se incluye el interés por adquirir nuevos
conocimientos acorde a las tendencias y avances que correspondan
al area en el que labora” (p.33)

Lealtad:

Segun Pascual (2005, citado por Fredesvindo, 2018) ‘“apego
especial a la organizacion” (p.28)

Facilidad de aprender:

Segun Dorador, (2018) “la capacidad que un trabajador tiene para
rendir en igual medida en las diferentes areas a las que pueda ser
asignado. Cumpliendo eficiente y eficazmente las tareas asignadas

al colaborador” (p.33)

e Comportamiento

Desempeiio

Segun Dorador (2018) “es la capacidad que tiene un colaborador
para intervenir activamente en las tareas que permitan alcanzar las
metas de la empresa, que tiene la habilidad para generar
situaciones que beneficien a la empresa y no esperar a que se den

por hacerlas positivamente” (p.33)
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liderazgo

Para Dorador (2018) “la capacidad que tiene un lider, para
transmitir claramente sus ideas a sus compafieros para un
rendimiento grupal, y un desarrollo positivo en la empresa” (p.32)
Espiritu de equipo:

Segun Dorador (2018) “es la capacidad que tiene un trabajado
para desenvolverse eficazmente dentro de un equipo o grupo de
trabajadores e incrementar el desempefio laboral con la finalidad

de alcanzar las metas planteadas por la organizaciéon” (p. 33)

e Resultados

Calidad de trabajo:

Segun Dorador (2018) “es la capacidad que tiene un trabajador
para alcanzar las metas individuales establecidas por la empresa y
poder sobrepasarlos” (p.33)

Cantidad de trabajo:

Maristany (2002 citado por Fredesvindo, 2018) “el grato trabajo
bien realizado” (p.29)

Cumplimiento de plazos:

Tugores (2001 citado por Fredesvindo, 2018) “etapas de estudio
constante y periodico, evaluadas objetivamente, para verificar la
eficiencia en el trabajo realizado por los colaboradores de la

organizacion” (p.29).

36



2.3.3 Modelo tedrico de desempefio laboral.

Gutierrez y Sfeir (2001) refieren que las personas que trabajan en calidad de
colaboradores de una organizacion conquistan determinaciones a partir de lo que
aguardan como galardon al vigor hecho de cada trabajador. Esto, en el &mbito laboral
significa que se prefiere dar un eficaz resultado que desarrolle la gran merced o lucrativita
posible. De esta manera muchos trabajadores pondran mas desempefio en su labor de

trabajo y conseguir asi un aumento de salario 0 ascenso.

Hellriegel (citado por Dorta & Gonzalez, 2003, p.12), “los empleados son personas
racionales, analizan las cosas antes de actuar o ir al hecho, evaltan sus actos y atribuyen
con los beneficios, por ello que esta teoria acertar que los individuos estdn motivados para
laborar cuando esperan tener éxito en las cosas que desean de su centro de labor”. En ese
sentido, Bedodo y Giglio (2006) refieren que la clave de esta teoria consiste en
comprender las metas de las personas y el vinculo entre el esfuerzo con el desempefio, asi

como el desempefio con la recompensa y satisfaccion de las metas individuales.

2.4. Banco de crédito del Peru (BCP)

2.4.1. Historia del banco de crédito del Peru.

El Banco de Crédito del Perd BCP, (2017) representa a las instituciones privadas del
sector financiero, velando por el desarrollo sostenible del sistema financiero y del pais.
El Banco De Crédito Del Pert (Bcp), inicio sus actividades el 9 de abril de 1889,
adoptando una politica crediticia inspiradora en los principios que habrian de guiar su

comportamiento institucional en el futuro.
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2.4.3 Principios del BCP.

Satisfaccion del Cliente
Pasion por las Metas
Eficiencia

Gestion al Riesgo
Transparencia
Disposicion al Cambio

Disciplina

2.4.5. Aspiraciones del BCP.

iGestion WOW!
iExperiencia del Cliente WOW!
iEquipo WOW

2.4.6 Principios Culturales del BCP.

Cliente céntrico

Potenciamos tu mejor tu

Sumamos para multiplicar

Minimo damos lo maximo

Emprendemos y aprendemos

Seguros y derechos

2.5. Marco conceptual

Motivacién: Zufiiga (2018) refiere que la motivacion esta formada por diferentes
factores capaces de provocar, mantener y dirigir el comportamiento hacia una sola
meta. En la actualidad es una base importante en la direccién de personal lo cual
que se requiere discernimiento, lo que se requiere domarlo, solo asi la

organizacion estara en condiciones de formar una civilizacion organizada solida

y confiable.
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Habilidades: Lopez (2017) refiere que es la habilidad de la persona para brindar
el esfuerzo apropiado, es la capacidad apropiada de un colaborador al realizar sus
actividades a través de la dedicacién al cargo. Es aquello que se distingue el
rendimiento excepcional de lo normal y que se observa a través de las conductas
de cada colaborador en la ejecucidn diaria de su cargo y estar proporcionado de
algn método de conocimiento y lealtad a la tarea asignada

Comportamiento: Hofstadt y Gémez (citado por Fredesvindo, 2018) afirman que
una mal comportamiento, a menudo, produce consecuencias negativas para la
organizacion, es posible encontrar motivos por lo que vale la pena tratar de salvar
y retener en la empresa a estos empleados con alto desempefio, liderazgo y que
tengan espiritu de trabajo, hoy en dia las organizaciones brindan determinados
objetivos 0 metas a sus colaboradores para que puedan alcanzarlos, ya que entre
colaboradores de la empresa buscan logras sus metas establecidas
individualmente realizando de manera eficaz su trabajo a traveés de un buen
comportamiento y desempefio laboral

Resultados: Segun Paloma (citado por Fredesvindo, 2018) son los logros que esta
alcanzado la organizacién con relacion al rendimiento planificado en la calidad,
cantidad de trabajo y cumplimiento de plazos. Por ello, la organizacién depende
mucho de sus resultados para mantenerse dentro del mercado laboral, seguir en

competencia y tener el éxito esperado.
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2.6 Formulacion de la hipotesis
2.6.1. Hipotesis general.

Ha: La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de Credito del Pert - Juliaca 2019.
Ho: La motivacion no influye significativamente en el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco de Crédito del Peru - Juliaca 2019.

2.6.2. Hipdtesis especificos.
2.6.2.1. Primera hipdtesis especifica.

Ha: La motivacion intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019.
Ho: La motivacion intrinseca no influye significativamente en el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Per — Juliaca 2019.

2.6.2.2. Segunda hipotesis especifica.

Ha: La motivacion extrinseca influye significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019.

Ho: La motivacion extrinseca no influye significativamente en el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019.
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CAPITULO Il

Metodologia de investigacion

3.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo posee un enfoque cuantitativo de investigacién, porque
muestra la necesidad de medir y estimar dimensiones de los problemas de investigacion.
Corresponde al tipo de investigacion correlacional causal, porque se midi6 la influencia
que ejerce la variable independiente (motivacion) sobre la variable dependiente

(desemperio laboral) (Herndndez, Ferndndez & Baptista, 2014).

3.2. Disefio de investigacion:

Presenta un disefio no experimental al ser una investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables, de corte transaccional o transversal pues
describiran las variables y analizaran su incidencia e interrelacion en un momento dado

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

3.3 Variables

e Variable dependiente: viene a ser el desempefio laboral, que segun Chiavenato
(citado por Pacheco, 2017) son las acciones 0 comportamientos observados en los
colaboradores que son relevantes en el logro de metas de la organizacién y ser
eficientes al mismo tiempo. En efecto afirma que un buen desempefio laboral es
la fortaleza mas relevante con la que cuenta una compariia.

e Variable independiente: viene a ser la motivacion laboral, que segun Gonzélez
(2008) es la que despierta inicia, mantiene, fortalece o debilita la intensidad del
comportamiento y pone fin al mismo, una vez lograda la meta que el sujeto

persigue.
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3.4 Operacionalizacion de las variables
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Tabla 5

Operacionalizacion de la variable motivacion y desempefio laboral

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
operacional medicién
Motivacion Carroggio y Pont Operacionalmente se Intrinseco Responsabilidad 1 Escala
(2007) explica que recogera la : . . razon-
"Las personas valoracion de los Satisfaccion del trabajo. 2 ordinal
extrinsecamente trabajadores Interés. 3
motlvad_as actlian para respecto a las Valores 4
conseguir motivadores dimensiones _ .
externos mientras que intrinseco y Retroalimentacion 5
_ Ia§ personas extrinseco a través Sueldo 6y7
intrinsecamente de la encuesta de
njo_tlvadas realizan f_acto_r Extrinseco Beneficios 8
actividades por el puro Motivacional Condici de trabai 9v 10
placer de compuesta por 12 O; 'C".);e; Lebra ‘?JO y
realizarlas"(p.30) items. eguridad Labora 1
Conocimiento del puesto. 1
Desemperio Quintero, Africanoy  Operacionalmente se Habilidades Lealtad 2 Escala
laboral Faria (2008) explican recogera la razon-
que “El desempefio valoracion de los Facilidad para aprender 3 ordinal
laboral son habilidades trabajadores 5
y capacidades que respecto hacia su Desempeno 4
interacttan con la propio trabajo, i
Liderazgo
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naturaleza del trabajo evaluadas en las Comportamient 5
y de la organizacién dimensiones: 0
para producir habilidades, Espiritu de equipo
comportamientos que comportamiento y 6
pueden afectar resultados.
resultados y los Resultados Calidad de trabajo
cambios sin

pregedentes que se Cantidad del trabajo 8
estan dando en las

organizaciones.” Cumplimiento de plazos 9
(p.14).

Nota: Elaboracion de la tesis “el factor motivacional como influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Financiero, sede Chimbote afio 2017”
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3.5 Poblacion y muestra
3.5.1 Poblacion.

La poblacion, para el presente estudio estara conformada por 42 colaboradores de la
entidad financiera del Banco de Credito del Peri BCP de la agencia principal Jr. Mariano

Nufez 136 de la ciudad de Juliaca. Y se hicieron criterios de exclusion.

3.5.2 Muestra.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirma que la muestra es, en esencia, un sub
grupo de la poblacion. En realidad, pocas veces es posible medir a toda la poblacion por
lo que obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde luego, se pretende que este
subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la poblacién. Es por ello y en vista que el
total de la poblacién es completamente alcanzable y accesible de 32 colaboradores de esta

entidad financiera. El tipo de muestreo es no probabilistico de tipo intencional.

3.6. Delimitacion geografica y temporal

La investigacion se llevara a cabo en la entidad Bancaria denominada Banco de
Credito del Perd, de la agencia principal de Juliaca ubicada en Jr. Mariano Nufiez 136, la

misma que se ejecutara dentro del presente afio 2019.

3.6.1. Criterios de seleccion.

Criterios de inclusion:

e Colaboradores del BCP que sean staff (aquellos que son asignados en una agencia
establecida y tienen metas establecidas) dentro de la agencia central de Juliaca.
e Responder a todas las preguntas de las encuestas de motivacion y desempefio

laboral.
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e Que responda todas las preguntas de la encuesta y brinde la informacién completa.

Criterios de exclusion:

e Colaborares que solo rotan por la agencia.
e Que no haya culminado a prueba
¢ Que no haya respondido 2 0 méas preguntas.

e Colaboradores del Banco de Crédito del Peru de otras agencias.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Motivacion.

Para medir la motivacion de los trabajadores del BCP, se utilizar4 una encuesta que
fue aplicada en los trabajadores del Banco Financiero del Per(, oficina Chimbote del afio
2017, con el objetivo de identificar los niveles de motivacion de los trabajadores del banco
financiero, sede Chimbote y su influencia extrinseca y extrinseca con el desempefio

laboral.

El cuestionario en cuestion esta estructurado en 12 items y redactados con cinco
opciones de respuesta, segun la escala de likert: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces

(3), Casi siempre (2) y nunca (1).

Para propositos de esta investigacion, este instrumento sera validado por tres jueces en
calidad de expertos (Mg. Manuel Lezama; Dr. Nathali Pantigoso; y Dr. Roberto Uribe);
de esa manera se obtendra un coeficiente indice de Cuerdo respecto a la claridad,

coherencia, congruencia y pertinencia de los items. Asi mismo, respecto a su
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confiabilidad, igualmente, que se aplicé en una prueba piloto con 30 trabajadores de otra

institucidn, de esa manera se obtuvo el coeficiente Alpha de Cronbach.

3.7.1.1. Confiabilidad y validacién del instrumento de motivacion.

La encuesta esta optada de la tesis con el titulo “el factor motivacional como influencia
en el desemperio laboral de los trabajadores del Banco Financiero, sede Chimbote afio
2017” Para establecer su confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales,
se aplicd una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método alpfa de crombach. El estadistico de fiabilidad indica que la
prueba es confiable porque sali6 mayor a 0,8 es decir el grado de fiabilidad del
instrumento y de los items es Buena. Estas encuestas fueron revalidadas por tres jurados
(Mg. Oscar Mamani Benito; Lic. Julio Torres Miranda; Lic. Lucas Meza Revatta) el
resultado sali6 confiable obteniendo un ponderado de (0.85).

3.7.2 Desempefio laboral.

Para la medicidn de esta variable se recurrira a un instrumento que contiene nueve items,
orientados a sus respectivas dimensiones que son: habilidades, comportamiento y
resultados los nueve items se distribuyen: tres items en habilidades, tres items en
comportamiento y tres en resultado, todos los items estan relacionados con cinco opciones
segun la escala Likert: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi siempre (2) y

nunca (1).

Igual que en el caso anterior, para propositos de esta investigacion, este instrumento
sera validado por tres jueces en calidad de expertos (Mg. Manuel Lezama; Dr. Nathali
Pantigoso; y Dr. Roberto Uribe); de esa manera se obtendrd un coeficiente indice de
Cuerdo respecto a la claridad, coherencia, congruencia y pertinencia de los items. Asi
mismo, respecto a su confiabilidad, igualmente, sera aplicada en una prueba piloto con
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30 trabajadores de otra institucion, de esa manera se obtendra el coeficiente alpha de

cronbach.

3.7.2.1. Confiabilidad y validacién del instrumento de desempefio laboral.

La encuesta esta optada de la tesis con el titulo “el factor motivacional como influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Financiero, sede Chimbote afio
2017” El estadistico de fiabilidad indica que la prueba es confiable porque salié mayor a
0,849 es decir el grado de fiabilidad del instrumento y de los items es Bueno. Estas
encuestas fueron revalidadas por tres jurados (Mg. Oscar Mamani Benito; Lic. Julio
Torres Miranda; Lic. Lucas Meza Revatta) el resultado salié confiable obteniendo un

ponderado de (0.85).

3.8 Plan de procesamientos de datos

Antes de la recoleccién de datos se procedera a obtener la autorizacion de la entidad
bancaria para poder ejecutar la presente investigacion; del mismo modo, se prepararan

los instrumentos (validez y confiabilidad), asi como el consentimiento informado

Durante la recoleccion de datos, se procedera a explicar el objetivo y fines de la
investigacion, asi como, solicitar la autorizacién de cada participante (consentimiento
informado) para hacer uso de los datos que nos brindaran. De igual forma, se explicara la

forma de respuesta, asi como el tiempo estimado para resolverla.

Después de la recoleccion se calificaran cada una de las pruebas y se trasladara los
puntajes obtenidos a una matriz de datos en Excel. Posteriormente se trasladara a un

software estadistico para generar los resultados.
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3.9 Andlisis de datos

Se aplicé el software estadistico del SPSS version 22. El que proceso los datos
recogidos de los dos cuestionarios, que midieron el grado de influencia de la variable
motivacion sobre el desempefio laboral. La misma que procedid a realizar las tablas

estadisticas teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion.

a. Analisis descriptivo: se utilizaron para observar la influencia de ambas variables,

los cuales seran presentados en tablas de frecuencia y porcentaje e interpretaciones.

b. Analisis inferencial: se recurrio a la prueba de normalidad, coeficientes de
correlacion, para analizar el grado de influencia de la variable independiente sobre
la variable dependiente. Y para contrastar la prueba de hipdtesis, segun los
resultados de la investigacion se realiz6 la distribucidn de datos mediante la prueba

Shapiro-wilk y la correlacion de la hipétesis por medio de la prueba Rho Spearman.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

1 — Perfecta
0.81 - 0.99 Muy Alta
0.61 - 0.80 Alta
0.41 - 0.60 Media
0.21 - 0.40 Bajo
0.00 — 0.20 Muy Bajo

Nota: Elaboracion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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CAPITULO IV
4. Resultados y discusion
4.1 Resultados
4.1.1 Analisis descriptivo socio demografico.
En la tabla 3. La encuesta fue realizada en el Banco de Crédito del Peru agencia Juliaca,

donde segun la tabla 3 participaron 32 colaboradores de esta entidad financiera, siendo el

68.8% de género femenino y el 31.3% de género masculino.

Tabla 7

Analisis sociodemogréfico de la poblacion de estudio

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 10 31,3%
Femenino 22 68,8%
Total 32 100,0

Nota: Elaboracion propia
4.1.2 Analisis descriptivo de la variable de estudio.

En la tabla 4 se observa los resultados para el nivel de motivacion de los trabajadores del
Banco de Crédito del Per(, en tal sentido, se encontrd que la mayoria presenta un nivel
alto 87.5%, seguido del nivel moderado de un 12.5%. En relacién al nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( se encontrd que la mayoria

presenta un nivel alto de 96.9% y un nivel moderado de un 3.1%.
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Tabla 8

Analisis descriptivo de las variables de estudio.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Motivacion Moderada 4 12,5

Alta 28 87,5

Total 32 100,0
Desempefio laboral Moderado 1 3,1

Alto 31 96,9

Total 32 100,0

Nota: Fuente elaboracion propia

En tabla 5, en el nivel de motivacién segun el sexo, indica a un nivel bajo que ningun

participante representa una motivacion deficiente. En cambio, a nivel moderado se

observa mayor porcentaje en mujeres (75%) que varones un (25%).Finalmente, en cuanto

a niveles altos se observa niveles altos de femenino un (67.9%) y varones un (32.1%).

En cuanto a desempefio laboral de la misma tabla se observa que un (0%) representa un

desempefio laboral deficiente, y en sexo masculino representa un nivel moderado de un

(100%) un deficiente en sexo femenino. En canto a un nivel alto de sexo masculino

representa un nivel de (29%) y en sexo femenino un (71%).
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Tabla 9

Analisis descriptivo de las variables de estudio segun sexo

Sexo
Masculino Femenino
F % F %

Motivacion Bajo 0 0,0% 0 0,0%

Moderado 1 25,0% 3 75%

Alto 9 32,1% 19 67,9%
Desempefio Laboral Bajo 0 0,0% 0 0,0%

Moderado 1 100% 0 0,0%

Alto 9 29,0% 22 71,0%

Nota: Elaboracién propia

4.1.3 Analisis de normalidad.

En la tabla 6 se observa los resultados de la prueba de bondad de ajuste para las variables
de la investigacion. En este caso debido a que la poblacion es mayor a 30 participantes se
observara el resultado de la prueba Kolmogorov-Smirnov. En tal sentido, se observan
valores inferiores al .05, por lo tanto, se acepta la Ha, en la cual se asume que los datos
no siguen una distribucion normal, por lo que el analisis inferencial para la prueba de

hipdtesis debe orientarse desde un estadistico no paramétrico.

Tabla 10
Analisis de normalidad segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra.
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral ,162 32 ,032 ,908 32,010
Motivacion ,175 32 ,014 ,894 32,004

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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4.2 Anélisis Inferencial
4.2.1 En relacion a la hipotesis general.
A. Formulacion de hipotesis estadisticas
e Ha: La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de Crédito del PerG - Juliaca 2019.
e Ho: La motivacion no influye significativamente en el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco de Crédito del Peru - Juliaca 2019.
B. Regla de decision

e AceptoHasip<.05
e Acepto Hosip>.05

C. Estadistico de prueba

Segun la tabla 7, podemos observar los resultados del andlisis de correlacion realizado
con el coeficiente Rho de Spearman el cual es el estadistico de prueba recomendado segun
la prueba de normalidad. En tal sentido, se observa la existencia de una correlacion directa

de magnitud muy alta (Rho = .805), ademas, significativa (p = .000).

Tabla 11

Analisis de correlacion entre el variable desempefio laboral y la variable motivacién
Desempefio  Motivacion

laboral
Rho de Desempefio Coef|C|e_n,te de 1,000 805~
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 32 32
Motivacion Coef|C|e.n’te de 805™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

D. Decision
Como p-valor es menor al margen de error (.05) entonces se rechaza el Ho a favor de la

Ha; por lo tanto, se asume que la motivacién influye significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del PerG - Juliaca 2019
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4.2.2. En relacién a la primera hipétesis especifica.
A. Formulacion de hipotesis especifica en la estadistica

Ha: La motivacion intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019.
Ho: La motivacién intrinseca no influye significativamente en el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019.

B. Regla de decision

e AceptoHasip<.05

e Acepto Hosip>.05

C. Estadistico de prueba

Segun la tabla 8. Podemos observar los resultados del andlisis de correlacion
realizado con el coeficiente Rho Spearman el cual es el estadistico de prueba, segun
la prueba de normalidad. En ese sentido se observa la existencia de una correlacion

directa de una magnitud alta de (Rho =,767), ademas la significancia de (p =.000).

Tabla 12

Analisis de correlacion entre la variable desempefio laboral y motivacion intrinseca

Desempefio Motivacion

laboral Intrinseca
Rho de Desempefio laboral Coef|C|e.n,te de 1,000 767"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
!\/Iot,lvamon Coef|(:|e_n,te de 767" 1,000
intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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D. Decision
Como p-valor es menor al margen de error (.05) entonces se rechaza el Ho a favor de
la Ha; por lo tanto, se asume que la motivacion intrinseca influye significativamente en

el desemperio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru - Juliaca 2019.

4.2.3. En relacidn a la segunda hipdtesis especifica.
A. Formulacion de hipotesis especifica en la estadistica.

Ha: La motivacion extrinseca influye significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Juliaca 2019.
Ho: La motivacion extrinseca no influye significativamente en el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( — Juliaca 2019.

B. Regla de decision

e AceptoHasip<.05

e AceptoHosip>.05

C. Estadistico de prueba

Segun la tabla 9. Podemos observar los resultados del analisis de correlacion
realizado con el coeficiente Rho Spearman el cual es el estadistico de prueba, segun
la prueba de normalidad. En ese sentido se observa la existencia de una correlacion
directa de una magnitud muy alta de (Rho = ,816), ademas la significancia de (p =

.000).
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Tabla 13

Analisis de correlacion entre la variable desempefio laboral y motivacion extrinseca

Desempefio Motivacion
laboral  extrinseca

Rho de Desempefio laboral Coef|C|e.n,te de 1,000 816™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 32 32

Mot,lvacmn Coef|(:|e_n,te de 816™ 1,000
extrinseca correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

D. Decision
Como p-valor es menor al margen de error (.05) entonces se rechaza el Ho a favor de
la Ha; por lo tanto, se asume que la motivacion intrinseca influye significativamente en

el desemperio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru - Juliaca 2019.

En la tabla 10, se puede observar los resultados de la prueba de hipotesis entre la variable
motivacion y las dimensiones del variable desempefio laboral. Se observa la existencia de
correlaciones entre motivacion y habilidades (Rho = .761), motivacion y
comportamientos (Rho =.581) y motivacion y resultados (Rho = .905), en todos los casos,

con valores p menores al .05; por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna en todos los casos.

Tabla 14

Analisis de correlacion entre la variable motivacién y el variable desempefio laboral
incluida sus dimensiones

Variable Motivacion

P Rho
Desempefio laboral .000 .805**
Dimension habilidades .000 761**
Dimensién comportamientos .000 581**
Dimension resultados .000 .905**

La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 11, se observan las correlaciones entre el variable desempefio laboral y las
dimensiones de motivacién. En tal sentido los valores obtenidos indican la existencia de
correlaciones positivas entre desempefio laboral y motivacién (Rho =,805) e indican la
existencia de correlaciones positivas entre desempefio laboral y la motivacion intrinseca
(Rho =.767) y desempefio laboral con la motivacion extrinseca (Rho = .816), en ambos
casos, con valores p inferiores al .05, por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna en todos

los casos.

Tabla 15
Analisis de correlacion entre el variable desempefio laboral y la variable motivacion y

sus dimensiones incluidas

Variable Desempefio laboral

P Rho
Motivacion .000 .805**
Intrinseca .000 T67**
Extrinseca .000 .816**

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2 Discusion de resultados

A través de la presente investigacion sobre motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de Crédito del Pert 2019. En cuanto a la hipotesis general, los
resultados indican la existencia de una relacion directa de magnitud muy alta entre las
variables motivacion y desempefio laboral (Rho = .80), el cual es significativo (p=.000).
Estos resultados en contraste a los hallados en la literatura cientifica corroboran los
hallazgos de Enriquez (2014) quien realizo una investigacion en una poblacion de 88
trabajadores, asi mismo con los estudios de Ascate (2018) quien realizo su estudio en una
poblacion de 50 trabajadores; sin embargo, contradice los resultados hallados por
Fredesvindo (2018) quien realizo su estudio en una poblacién de 41 trabajadores. Una
explicacion tedrica surge al comprender, que la motivacion nace en base al impulso
generado de forma intrinseca como extrinseca, y estos son los factores que desarrollan
los trabajadores con buen desemperio en sus funciones Thiago (2018). Por otra parte, es
usual que trabajadores, se caracterizan por tratar de crecer profesionalmente, por hacer
linea de carrera y especializacion, tengan la disposicidn para realizar un buen trabajo en
el contexto donde se desempefian; sumado a esto, si la empresa donde se desenvuelven
genera una motivacion extrinseca con aspecto como el buen salario, clima laboral
adecuado bonos e incentivos por desempefio, entonces, es razonable que un trabajador
con un nivel alto de motivacién tenga también un nivel de desempefio favorable. Como
es el caso de los trabajadores del Banco de Crédito del Per(, quienes segun los resultados

se sienten motivados y por ende evalGan su desempefio como éptimo.

En segundo lugar, en cuanto a la hipétesis especifica de la motivacion extrinseca
influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del banco de

crédito del Perd 2019. Los resultados indican la existencia de una relacion directa de
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magnitud muy alta siendo (Rho =.816), lo cual es significativo (p = .000). Este resultado
se corrobora con Diaz (2018) quien realizo su investigacion en una poblacion de 47
colaboradores. Sin embargo, Bautista (2017) quien realizo su estudio con 115
colaboradores; en cuanto Mamani (2016) resultados de nivel regular con una poblacién
de 97 colaboradores. La motivacion extrinseca todo colaborador busca ser recompensado,
reconocido por una buena labor que realiza Fredesvindo (2018). Por otro lado, pese a que
un colaborador se encuentre motivado de una manera extrinseca laborara en su tarea
asignada incluso cuando se haya generado un bajo interés de la tarea asignada, debido a

la satisfaccion anticipada que se obtendra una recompensa.

En tercer lugar, en cuanto a la hipétesis especifica de la motivacion intrinseca influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito
del Pert 2019. Los resultados indican la existencia de una relacion directa de magnitud
moderada siendo (Rho =.767), o cual es significativo (p = .000). La motivacion intrinseca
donde se corrobora con Sum (2015) donde su resultado demuestra un (Rho de 67) se
considera media, y se expresa su nivel de motivacion intrinseca en sus colaboradores. Sin
embargo, Garcia (2012) sefiala que el 30% se siente motivada intrinsecamente y el 70%
motivada extrinsecamente de una poblacién de 20 colaboradores. Cada colaborador busca
crecer personalmente, el factor intrinseco tiene un potencial de llevar a un estado de

satisfaccion con el trabajo Amordés (2007).
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CAPITULO V
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se concluye respecto al problema general que a un nivel de significancia del 5%,
existe un nivel de significancia alta de la motivacion sobre el desempefio laboral;
por lo tanto, el nivel de motivacion influye positivamente alta sobre el desempefio
laboral en los colaboradores del Banco de Credito del Pert Juliaca 2019.

Se concluye respecto a la hipotesis general que un nivel de significancia del 5%,
existe influencia directa y significativa de la motivacion sobre el desempefio
laboral; por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna la motivacion influye
significativamente en el desemperfio laboral de los colaboradores del Banco de
Crédito del Peru Juliaca 20109.

Se concluye respecto a la primera hipotesis especifica que a un nivel de
significancia del 5%, se acepta la hipdtesis alterna que la motivacion extrinseca
influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del
Banco de Crédito del Peru 2019.

Se concluye respecto a la segunda hipdtesis especifica que en un nivel de
significancia del 5% se acepta la hipdtesis alterna especifica de la motivacion
intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de los

colaboradores Banco de Crédito del Pert 2019.
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5.2. Recomendaciones:

Al Banco de Crédito del Pert, continte enfocandose en todo el personal que
labora en la institucion a través de capacitaciones planificadas para proseguir
motivando a los colaboradores en la perspectiva extrinseca e intrinseca.

Se recomienda aplicar acciones de fortalecimiento en la dimensién de
comportamiento que obtuvo un (Rho= .581) que se considera bajo de la variable
desempefio laboral a través de talleres indicando las metas claras y establecidas
por la organizacion y que la alta gerencia este compensando sus esfuerzos
obtenidos ya que esta dimension sera méas clara para cada colaborador y mejor
porcentaje.

Implementar reuniones mensuales con los supervisores con el propdsito de
informar y destacar los resultados y logros de cada trabajador que labora en el
Banco de Creédito del Pert, con el fin de incentivar y estimular al personal para
sentirse reconocidos y valorados.

A futuras investigaciones implementar en la encuesta los items de

sociodemogréaficas.
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ANEXOS



Tabla 16
ANEXO 1 Matriz de consistencia
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TITULO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA
Objetivo general: e Disefio:
Identificar en qué medida la Correlacional causal
“Influencia de | motivacion influye en el Hipotesis general Intrinseco
la motivacion | desempefio laboral de los Ha: La motivacion X1
sobre el colaboradores del banco de influye /
desempefio crédito del Peru Juliaca afio 2019 | significativamente M \
laboral en o - en el desempefio Extrinseco
colaboradores | Objetivos especificos: laboral de los X2
del Banco de | Determinar como la motivacion | colaboradores del | Factor Donde:
Crédito del extrinseca  influye en el | Banco de Crédito | motivacional M: Muestras: (todos los
Pert BCP - desempefio  laboral de los | del Per( - Juliaca colaboradores del banco de crédito
Juliaca 2019” | colaboradores del Banco de | 20109. del Peru afio 219)
Credito del Per. X1: observacion de la motivacion
Ho: La motivacién (variable independiente)
Determinar como la motivacion | no influye X2: observacion del desempefio
intrinseca  influye  en el | significativamente laboral (variable dependiente)
desempefio  laboral de los | en el desempefio Habilidades e Poblacion/ muestra: 41
colaboradores del Banco de | laboral de los trabajadores del Banco de Credito
Credito del Perd. colaboradores del del Perd
Banco de Crédito e Técnica: Encuesta
gg'lg?m - Juliaca Comportamiento | ®Instrumento: Cuestionario
. e Confiabilidad: Cuestionario del
Desempeno factor motivacion.
laboral

Resultados

A Cronbach = 0.85

cuestionario de desempefio laboral
a

a Cronbach = 0.85
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Tabla 17

ANEXO 2 Operacionalizacion de la variable motivacién y desempefio laboral

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ftems Escala
medicion
Motivacidn Carroggio y Pont (2007) Operacionalmente se Intrinseco Responsabilidad 1 Escala razon-
explica que "Las personas recogera la valoracion ordinal
, . Satisfaccion del trabajo. 2
extrinsecamente de los trabajadores
motivadas actian para respecto a las Interés 3
conseguir motivadores dimensiones
externos mientras que las intrinseco y extrinseco Valores 4
personas intrinsecamente  a través de la encuesta )
. . Retroalimentacion 5
motivadas realizan de factor
actividades por el puro Motivacional Sueldo 6y7
placer de otivaciona
. " compuesta por 12 , .-
realizarlas"(p.30) comp P Extrinseco Beneficios 8
items.
Condiciones de trabajo 9y 10
Seguridad Laboral 11
Conocimiento del puesto. 1
Desempefio  Quintero, Africano y Faria Operacionalmente se Habilidades Lealtad 2 Escala razon-
laboral (2008) explican que “El recogerd la valoracién ordinal
Facilidad para aprender 3

desempenio laboral son

de los trabajadores
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habilidades y capacidades
gue interactuan con la
naturaleza del trabajo y
de la organizacion para
producir
comportamientos que
pueden afectar
resultados y los cambios
sin precedentes que se
estan dando en las
organizaciones.” (p.14).

respecto hacia su
propio trabajo,
evaluadas en las
dimensiones:
habilidades,
comportamiento y
resultados.

Comportamiento

Resultados

Desempeiio

Liderazgo

Espiritu de equipo

Calidad de trabajo

Cantidad del trabajo

Cumplimiento de plazos
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ANEXO 3
VALICACIONES DE EXPERTOS

Luego de analisis de los tres expertos se promedio la valoracion indicando un resultado de
(.845) que significa que es adaptable en la variable de motivacion.

Tabla 18
Validacién de Motivacion
Juez 1 Juez 2 Juez 3 Sub Total

Pertinencia 0.90 0.70 0.90 0.83
Claridad 0.90 0.80 0.90 0.87
Congruencia 1.00 0.70 0.90 0.87
Coherencia 0.90 0.70 0.90 0.83

total 0.85

Luego de analisis de expertos se promedio la valoracion indicando un resultado de (.92) que
significa que es adaptable en la variable de desempefio laboral.

Tabla 19
Validacion de Desempefio laboral
Juez 1 Juez 2 Juez 3 Sub Total

Pertinencia 1.00 0.80 0.90 0.90
Claridad 1.00 0.90 0.90 0.93
Congruencia 0.90 1.00 0.90 0.93
Coherencia 0.90 0.90 0.90 0.90

total 0.92
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ANEXO 4
CARTA DE AUTORIZACION

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR EL ESTUDIO DE TESIS

Juliaca, 20 de agosto del 2019

Gerente del Banco de Crédito del Pert
Ag - Juliaca

Estimada Gerente:

Mediante el presente, me dirijo a usted muy respetuosamente para solicitar su
autorizacion y apoyo para realizar la encuesta de Motivacion y Desempefio laboral para
el proyecto de investigacion “Influencia de la motivacion sobre el desempeifio laboral en
colaboradores del Banco De Crédito Del Pera BCP - Juliaca 2019”

Todos los datos que se recojan, serdn estrictamente anénimos y de carcter privados.
Ademds, los datos entregados seran absolutamente confidenciales y sélo se usaran para
los fines cientificos de la investigacién. El responsable de esto, en calidad de custodio de
los datos, seré el Investigador Responsable del proyecto, quien tomara todas las medidas
necesarias para cautelar el adecuado tratamiento de los datos, el resguardo de la

informacion registrada.

Sin otro particular, le saludo cordialmente, atentamente.

ernuy P.
ereie deg Agencia

DNI: 76390171

BB23387TIAT 505188
Division de Cznales de Atencicn
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“Afo de la lucha contra la corrupcion e impunidad”

CONSTANCIA DE CONFORMIDAD

Juliaca 25 de noviembre del 2019

Presente:

De mi especial consideracion y estima a través de este documento me dirijo a su
Facultad de ciencias empresariales de la Universidad Peruana Unién manifestando

lo siguiente.

Que la seforita Rosmery Blanca Apaza Sanca, bachiller de la carrera de
Administracion y Negocios Internacionales de Universidad Peruana Union realizo
satisfactoriamente la encuesta de motivacion y desempefio laboral a los
colaboradores del Banco de Crédito del Peru de la agencia central de Juliaca
ubicada en el Jr. Mariano Nufiez 136. Para su tesis titulado “influencia de la
motivacién sobre el desempefio laboral en los colaboradores del Banco de Crédito

del Pert — Juliaca 2019”

Sin nada mas que sefialar me despido cordiaimente.

ATENTAMENTE \L %
ik AUy v

e de Agentid
30 | AT 505188

o [ AT y
Division de Canales d¢ Atenciof
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ANEXO 5
VALIDACION DE ENCUESTA DEL PRIMER JURADO

W/ Juliaca, 21 de Agosto 2019

Estimado:
Mg. Oscar Mamani Benito

Presente:

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en calidad de

juez para validar el contenido del instrumento de medicion que lleva por titulo:

Que tiene por objetivo evaluar el grado de intencion de realizar una tesis, en los

colaboradores del Banco de Crédito del Peru.
ESCALA DE DISPOSICION PARA LA REALIZACION DE LA TESIS

Para dar cumplimiento a ello se hace entrega formal del cuestionario y el formato de
validacion, el cual debera llenar de acuerdo a sus observaciones, a fin de orientar y verificar
la claridad y congruencia, adecuado uso de palabras para el contexto y dominio de los
contenidos para los diversos items del cuestionario.

Agradezco de antemano su receptividad y colaboracion. Su apoyo nos permitira utilizar un
instrumento con garantia de validez cientifica para la ejecucion del proyecto de
investigacion titulado “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION SOBRE EL DESEMPENO

LABORAL EN COLABORADORES DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU BCP -
JULIACA 2019"

Quedo de Ud. en espera del feedback respectivo.
Atentamente. \
[

|
I\VJ
Rosmeny/Blanca Apaza Sanca
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) il
M OTIVACION

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FORMATO DE VALIDACION
DE INSTRUMENTOS

Uhea Tnctetacicn A dbenticta

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Respecto a la pertinencia de los items: ;Considera usted que estos miden en
profundidad la variable que se desea estudiar, son dtiles y adecuados para la
investigacion propuesta?

0-10-20-30-40—50-60-70-80-@ 100

2. Respecto a la claridad de los items: ;Considera usted que estos estan formulados
con lenguaje apropiado y son comprensibles?

0-10-20-30-40-50-60-70-80 100

3. Respecto a la congruencia de los items ¢ Considera usted que estos estan acordes
en relacién a cada aspecto o dimensién tratada?

0-10-20-30-40-50-60-70-80-90-

4. Respecto a la coherencia de los items: ¢Considera usted que existe coherencia
entre la variable, las dimensiones y los indicadores?

0-10-20-30-40-50—60-70-80-- 100

5. ¢ Qué preguntas cree usted que se podria agregar?

Ninquna
6. ;Qué preguntas se podrian eliminar?
Nimauno
7. Recomendaciones
Uni frcar Formato (e volorain). //\
- e -
J. Mgmani Begm-
B “pgicoLoa
Fecha: _42-05- 19 Validado por: __** CPep 2347
(Nombres y apellidos)
Firma
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DESEMPEND LADORAL

»0 PERY,

& UNIVERSIDAD PERUANA UNION

o

NIV
i %
NoIN®

FORMATO DE VALIDACION
DE INSTRUMENTOS

% &
Ry

CUhn Luctitucice Adenticta

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Respecto a la pertinencia de los items: ¢Considera usted que estos miden en
profundidad la variable que se desea estudiar, son utiles y adecuados para la
investigacion propuesta?

O-10-20—30-40-50-60—7’0—80-90-

2. Respecto a la claridad de los items: ;Considera usted que estos estan formulados
con lenguaje apropiado y son comprensibles?

O-10-20-30-40-50-60-70~80-90-

3. Respecto a la congruencia de los items ;Considera usted que estos estan acordes
en relacion a cada aspecto o dimension tratada?

0-10-20-30- 40 - 50 - 60 - 70 - 80 4 90/ - 100

4, Respecto a la coherencia de los items: ;Considera usted que existe coherencia
entre la variable, las dimensiones y los indicadores?

0-10-20-30—40—50-60-70-80-@100

5. 4 Qué preguntas cree usted que se podria agregar?

Ninguno
6. ;Qué preguntas se podrian eliminar?

N_mapno\

L

7. Recomendaciones

Do ficac formato ﬂ

Eé_w ] -
LO
Fecha: 20-05-19 Validado por: snc
(Nombres y apellidos)
Firma
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ANEXO 6
VALIDACION DE ENCUESTA DEL SEGUNDO JURADO

Juliaca, 21 de agosto de 2019

Estimado:

Lic. Julio Torres Miranda

f

Presente: ‘\\

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracién en calidad de
juez para validar el contenido del instrumento de medicion que lleva por titulo: “Influencia
de la motivacion sobre el desempeiio laboral en colaboradores del banco de credito
del peru bep - juliaca 2019”

Que tiene por objetivo optar el titulo profesional. Para dar cumplimiento a ello se
hace entrega formal del cuestionario y el formato de validacién, el cual debera llenar de
acuerdo a sus observaciones, a fin de orientar y verificar la claridad y congruencia,
adecuado uso de palabras para el contexto y dominio de los contenidos para los diversos
items del cuestionario.

Agradezco de antemano su receptividad y colaboracién. Su apoyo nos permitira
utilizar un instrumento con garantia de validez cientifica para la ejecucion del proyecto de
investigacion.

Atentamente.

S

Rosmery Apaza Sanca
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o PER
oM u,

17/ ”’c, UNIVERSIDAD PERUANA UNION
B FORMATO DE VALIDACION
B DE INSTRUMENTOS

Instrucciones: Sirvase encerrar denfro de un circulo el porcenitaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Respecto a la pertinencia de los items: ;Considera usted que estos miden en
profundidad la variable que se desea estudiar, son Utiles y adecuados para la
investigacion propuesta?

0-10-20-30-40-50-60-i@-80-90-100

2. Respecto a la claridad de los items: ;Considera usted que estos estan formulados
con lenguaje apropiado y son comprensibles?

0-10-20-30-40—50-60—70—@-90—100

3. Respecto a la congruencia de los items ; Considera usted que estos estan acordes
en relacidn a cada aspecto o dimensién tratada?

0-10-20-30-40-50-60--80-90-100

4. Respecto a la coherencia de los items: ;Considera usted que existe coherencia
entre la variable, las dimensiones y los indicadores?

0—10-20~30-40-50-60—@-80-90—100

5. ¢ Qué preguntas cree usted que se podria agregar?

6. ;Qué preguntas se podrian eliminar?

7. Recomendaciones

Fecha:'zzloﬁ 290(4 Validado por: L‘L- Juo S Jores Mavenede

(Nombres y apellidos)
Firma
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FORMATO DE VALIDACION

%
*, <
g 1195

Yo Lnstitaricn Adeenticta DE INSTRUMENTOS

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Respecto a la pertinencia de los items: ;Considera usted que estos miden en
profundidad la variable que se desea estudiar, son utiles y adecuados para la
investigacion propuesta?

0-10-20-30-40-50-60-70-60- 90 - 100

2. Respecto a la claridad de los items: ;Considera usted que estos estan formulados
con lenguaje apropiado y son comprensibles?

0-10-20-30-40 - 50 - 60 - 70 - 80 - @0 - 100

3. Respecto a la congruencia de los items ;Considera usted que estos estan acordes
en relacion a cada aspecto o dimension tratada?

0-10-20-30-40- 50 - 60 - 70 - 80 - 90 -(100

4. Respecto a la coherencia de los items: ;Considera usted que existe coherencia
entre la variable, las dimensiones y los indicadores?

0—10—20—30—40-50-60—70-80—@"-100

5. ¢ Qué preguntas cree usted que se podria agregar?

6. ¢ Qué preguntas se podrian eliminar?

7. Recomendaciones

Fecha: 22[0% k [ Validado por: Lie. Jubso S. ovee Mivonda

(Nombres y apellidos) PN
Firma
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ANEXO 7
VALIDACION DE ENCUESTA DEL TERCER JURADO

Juliaca, 22 de Agosto del 2019

Estimado:
Lic. Lucas Meza

Presente:

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracién en calidad de

juez para validar el contenido del instrumento de medicion que lleva por titulo:

Que tiene por objetivo evaluar el grado de intencién de realizar una tesis, en los

colaboradores del Banco de Crédito del Peru.
ESCALA DE DISPOSICION PARA LA REALIZACION DE LA TESIS

Para dar cumplimiento a ello se hace entrega formal del cuestionario y el formato de
validacion, el cual debera llenar de acuerdo a sus observaciones, a fin de orientar y verificar
la claridad y congruencia, adecuado uso de palabras para el contexto y dominio de los

contenidos para los diversos items del cuestionario.

Agradezco de antemano su receptividad y colaboracién. Su apoyo nos permitira utilizar un
instrumento con garantia de validez cientifica para la ejecucion del proyecto de
investigacion titulado “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION SOBRE EL DESEMPENO
LABORAL EN COLABORADORES DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU BCP -

JULIACA 2019”

v

Rosmery-Blanca Apaza Sanca

Atentamente.
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

FORMATO DE VALIDACION A
B i DE INSTRUMENTOS / Hotivareter

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Respecto a la pertinencia de los items: ;Considera usted que estos miden en
profundidad la variable que se desea estudiar, son dtiles y adecuados para la
investigacion propuesta?

0-10—20-30-40-50-60—70-80-96\- 100

2. Respecto a la claridad de los items: ; Considera usted que estos estan formulados
con lenguaje apropiado y son comprensibles?

0-10-20-30-40-50—60-70-80-(%)‘-100

3. Respecto a la congruencia de los items ; Considera usted que estos estan acordes
en relacién a cada aspecto o dimension tratada?

0-10-20-30-40-50-60—70-80-%-100

4. Respecto a la coherencia de los items: ;Considera usted que existe coherencia
entre la variable, las dimensiones y los indicadores?

0-10-20-30-40-50-60-70-80-%— 100

5. ¢ Qué preguntas cree usted queydriaag(_egar?

6. ¢ Qué preguntas se podrian eliminar?

7. Recomendaciones

\i AN Vﬁe‘o\w NS

Fecha: € — © A -2y Validado por; J)«'WQ e | Reng %V"\
(Nombres y apellidos) ¢
Firma
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

e FORMATO DE VALIDACIO .
. DE INSTRUMENTOS / Peccva et

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Respecto a la pertinencia de los items: ;Considera usted que estos miden en
profundidad la variable que se desea estudiar, son utiles y adecuados para la
investigacion propuesta?

O-10-20-30-40-50-60-70-80-%-100

2. Respecto a la claridad de los items: ¢ Considera usted que estos estan formulados
con lenguaje apropiado y son comprensibles?

0—10—20-30—40-50-60-70—80-9/1- 100

3. Respecto a la congruencia de los items ; Considera usted que estos estan acordes
en relacién a cada aspecto o dimension tratada?

0—10—20-30-40-50-60-70-80-75-100

4. Respecto a la coherencia de los items: ;Considera usted que existe coherencia
entre la variable, las dimensiones y los indicadores?

0-10-20-30-40-50-60-70—80-96‘—100

5. ¢ Qué preguntas cree usted que se podria agregar?

6. ¢ Qué preguntas se podrian eliminar?

7. Recomendaciones

%bc&,\u M ppendidd
- 1

(27

2. lueme \

Fecha: L _oS(—Roe+v Validado por: L,., “f >'(<-‘L\ Qmu\&:&—\

(Nombres y apellidos)
Firma
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ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

ANEXO 8

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) compaiiero(a) de trabajo:
El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, medir el nivel de desempefio de los
trabajadores del Banco De Crédito del Pert. Estableciéndose, preguntas que permitan
recaudar la informacién necesaria para el presente estudio. Recordando, que la
informacién suministrada por usted es de caracter confidencial. Género (M) (F)

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

g VALORACION

= |

= |

)

= ITEMS Co Wi el B o

= O [ =i B <5
= = J =
= == g =

< A @

(Usted se siente comprometido (a) con la
organizacion para cumplir sus metas establecidas?

x

s

(Usted se siente capacitado para realizar las
funciones que tiene a su cargo?

(Usted considera que la capacitacion recibida por

su organizacion para el desempefio laboral de sus /(
funciones ha sido flexible?

(Usted es lo suficientemente comprensivo para N
adaptarte a situaciones cambiantes? b

( Usted considera que la gerencia directa me
comunica y explica oportunamente, los resultados
que se esperan de mi trabajo?

COMPORTAMIE | HABILIDADES

NTO

(Usted considera que tiene claras sus metas
establecidas por su organizacion?

(Usted cumple con las metas establecidas por su

organizacion?

organizacion? X
(Usted considera haber alcanzado con éxito su
planilla de desempefio que le otorga su /

RESULTADOS

,Usted considera adecuado el tiempo para cumplir
las metas establecidas por su organizacion?
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ANEXO 9
ENCUESTA DE MOTIVACION

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION
Estimado(a) compaiiero(a) de trabajo:

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel de motivacion que
demuestren los trabajadores en el Banco, este cuestionario es anénimo, se agradece de
antemano su colaboracion. Género (M) (F),

VALORACION

ITEMS

Dimensiones

NUNCA
CASI
NUNCA
A VECES
CASI
SIEMPRI
SIEMPRE

(En su organizacion se fomenta seriedad
personal sobre el control de metas?

¢(La relacion con sus compafieros y gerencia
directa es agradable y permite la convivencia
diaria?

(Usted recibe motivacion por parte de su
gerente cuando realiza de forma excelente sus b
labores?

Se siente identificado con los valores
(compromiso, honestidad, integridad, trabajo en
equipo y pasion por el servicio) de la
organizacion?

(frecuentemente recibo retroalimentacion sobre )
como hago mi trabajo? A

4

INTRINSECO

(Usted considera que existen incentivos E
econémicos cuando se realiza mas de lo que su /Q
cargo exige?

(Usted considera que el salario neto recibido es
justo en relacion a su trabajo y esfuerzo? X

(Usted considera que existen beneficios para
que un colaborador pueda ascender en su /
organizacion?

(Los medios de trabajo que dispone (equipo y )
material didactico), se encuentran en buen X
estado? ‘
(Usted considera que cuenta con todas las
herramientas necesarias para desempefiar sus /\
tareas? i
(Usted considera que la infraestructura y el
establecimiento del area son apropiadas para el
desarrollo de su trabajo?

( Usted recomendaria esta empresa como un
buen lugar para trabajar?

EXTRINSECO
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