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Resumen

La presente investigacion se desarroll6 con la finalidad de determinar de qué
manera la motivacion mejora el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
del Santa, agencia principal, Chimbote 2022. De acuerdo a la metodologia que se
empled, fue de tipo descriptiva- correlacional, con disefio no experimental y de corte
transversal. La poblacién de estudio estuvo conformada por 52 colaboradores del
area de operaciones de la Caja del Santa. Para la presente investigacion se emple6
la técnica de la encuesta, y como instrumento se aplicé el cuestionario, el cual se
validé a través de juicios de cuatro expertos en motivacion. Los resultados
obtenidos sefalan que si existe una relacion positiva entre las variables de estudio
motivacién y desempefio laboral; hallandose un nivel de significancia menor al 5%
(0,05), razon por la cual se acepto la hipotesis alternativa y se rechazo la nula,
encontrandose que la correlacion de Rho Spearman fue de 0,401. En conclusion,
se identificO que existe una moderada relacion entre la variable motivacion y la
variable desempefio laboral de los colaboradores de la agencia principal de la Caja

del Santa, ubicada en la ciudad de Chimbote.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, factores motivacionales, factores

higiénicos.
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Abstract

This research was developed with the aim of determining how motivation improves
the work performance of the employees of Caja del Santa, Chimbote 2022.
According to the methodology used, it was of descriptive-correlational type, with
non-experimental design and cross-cutting. The study population consisted of 52
collaborators from the Operations Area of the Holy Box. The survey technique was
used for the present investigation, and the questionnaire was applied as an
instrument, which was validated through judgments by four motivation experts. The
results obtained indicate that there is a positive relationship between the study
variables motivation and work performance, with a significance level of less than 5%
(0.05), which is why the alternative hypothesis was accepted and the null hypothesis
was rejected, and the Rho Spearman correlation was found to be 0.401. In
conclusion, it was found that there is a moderate relationship between the motivation
variable and the work performance variable of the employees of the main agency of
Caja del Santa, located in the city of Chimbote.

Keywords: Motivation, job performance, motivational factors, hygienic factors.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, las compariias atraviesan por un constante cambio debido a la gran
exigencia y competitividad que se observa en el mundo laboral. Las empresas que
compiten en el mercado tienen que contar con altos estandares de calidad en el
trabajo, asi como también con un desempenio laboral acorde a lo que pide el mercado.
Para lograr que una empresa sea exitosa, se tiene que considerar ciertos aspectos
fundamentales y trascendentales como por ejemplo la motivacion de sus
colaboradores. Tras lo expuesto anteriormente, Ruiz (2015) menciona que en
Colombia las empresas estan buscando mejorar los vinculos entre los individuos de
una organizacion, lo cual tiene como finalidad mejorar el trabajo en equipo. Se aprecia
gue los colaboradores que presentan problemas personales son los que menos
produccién generan en las empresas originando asi pérdidas de utilidades
considerables. Los cambios tecnologicos y las nuevas tendencias mundiales hacen
gue los trabajadores opten por enriquecer sus conocimientos en campos como el nivel
tecnoldgico, investigativo y social, enfocados en cumplir con las expectativas que
tienen las empresas sobre sus trabajadores, en base a ello podemos decir que tener

trabajadores capacitados y preparados generara una mayor productividad.

En el Peru el desempefio de los colaboradores tiene una constante supervision por
parte de los jefes o gerentes. Esto se da porque las empresas buscan generar el
mayor rendimiento para poder cumplir con los objetivos trazados. En las empresas
financieras como las cajas, cooperativas o0 bancos, el desempefio laboral que
muestran sus colaboradores muchas veces es de nivel bajo debido a que sus
remuneraciones laborales o sus horarios de trabajo no son los mas adecuados, esto
conlleva a que los colaboradores muestren un bajo desempefio en sus labores. La
teoria demuestra que contar con trabajadores motivados generard un mejor

desemperio laboral.

En el contexto local, la agencia principal de la caja del Santa estd ubicada en la
avenida Alfonso Ugarte (Chimbote). Se sabe que las agencias principales tienen
déficit de motivacién en sus colaboradores, fue esta una de las principales razones
gue nos motivaron a realizar este trabajo de investigacion enfocado en buscar factores
gue incidan en una motivacion positiva en los colaboradores. Dada esta situacion

problematica, se realizd la siguiente pregunta de investigacion: ¢Como influye la



motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia
principal, Chimbote 20227

La presente investigacion esta justificada de forma tedrica y préctica. En términos
tedricos, se sustenta en un marco tedrico respaldado por autores que hablan acerca
de la motivacién y el desempefio laboral, estableciendo asi una base para futuras
investigaciones en este campo. Por otra parte, este estudio fue de aplicacion préactica
porque ayudo a resolver una problemética y porque las teorias aplicadas serviran para
determinar el desempefio que presentan los colaboradores, enfocados en la

motivacién que muestran en el trabajo.

Con respecto a los objetivos, se tiene como objetivo general: Determinar de qué
manera la motivacion mejora el desempefio laboral de los colaboradores de Caja del
Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Como objetivo especifico 1: Determinar la relacion de los factores motivacionales con
el desempefio laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia principal,
Chimbote 2022.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion de los factores higiénicos con el
desempeiio laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia principal.
Chimbote 2022.

La hipotesis formulada fue: Si existe correlacion entre la motivacion y el desempefio
laboral entre los colaboradores de la caja del Santa, Chimbote 2022. Por lo tanto,
también se hace la proposicion de la hipétesis nula (Ho), no existe relacion entre la
motivacion y desempefio laboral entre los colaboradores de la caja del Santa,
Chimbote 2022.
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Il. MARCO TEORICO

Es indudable que los antecedentes y la fundamentacion cientifica forman parte
importante de todo trabajo de investigacion, por consiguiente, empezaremos por

mencionar los antecedentes que forman parte de esta presente investigacion.

En el aspecto internacional, Montero (2021), en su investigacion titulada “Relacién
entre el estrés laboral y el desempefio del personal en las instituciones bancarias de
la ciudad Esmeraldas, afio 2020, Ecuador. Sostuvo como finalidad general definir la
correlacion que existe de las variables de estudio estrés laboral y el desempefio
laboral en las instituciones bancarias. Se aplicé un estudio de tipo no experimental
dado que no se manipularon ni tergiversaron las variables, la estadistica de analisis
estuvo conformada por 155 colaboradores de entidades bancarias la cual se tomé
como poblacion y muestra de estudio. Para la recopilacion de informacion se manejo
como procedimiento la encuesta y como herramienta el cuestionario. Como resultado
se obtuvo que, de los encuestados, mas de la mitad (63%) son mujeres y menos de
la mitad (37%) son varones; de los cuales 51 colaboradores se desempefian como
cajeros, 37 son gestores de créditos, 26 son ejecutivos y el resto son jefes de
diferentes areas. Se concluy6 que si la fatiga laboral baja, el cumplimiento laboral de

los cooperantes deberia aumentar.

Asimismo, Bohdérquez, Pérez, Caiche & Benavides (2020), en su investigacion titulada
“Motivation and work performance: human capital as a key factor in an Organization”,
analizaron la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del GAD
Municipal del cantdén Salinas. Los resultados indicaron que el 25% de los empleados
no estaban satisfechos con sus necesidades fisiolégicas, el 35% con la necesidad de
poder y otro 35% con la equidad organizacional; esto les permitié llegar a la conclusion
de que la motivaciéon puede significativamente mejorar el rendimiento de los

empleados, ya que facilita su desarrollo tanto a nivel organizacional como personal.

De igual manera, Jaramillo & Rodriguez (2020), en su trabajo de indagacion titulado
“Analisis del clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en Banco
Pichincha de la ciudad de Guayaquil”, tuvieron como finalidad general estudiar el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del
Banco Pichincha. Su proyecto de investigacion fue de tipo descriptivo ya que
contribuye a delimitar la singularidad del lugar de estudio, en tanto, la poblacién estuvo

conformada por 850 colaboradores, con un ejemplar de 150; las herramientas que se
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emplearon fueron como método la entrevista y como herramienta la encuesta. Los
resultados muestran que menos de la mitad de colaboradores (30%) no estan de
acuerdo con el sueldo que perciben, el reconocimiento en el trabajo y la comunicacién
gue se emplea en los colaboradores es mala. Se concluyé que la mejor propuesta
para mejorar estos aspectos es brindarles a los colaboradores crecimiento profesional
dentro de la compafiia, aumentar su experiencia y que sea valorada su opinién en

todo momento.

En esa misma linea tenemos a Mamani (2019), en su estudio titulado “Motivacion y
clima social laboral en el personal del banco Prodem agencia 16 de julio de la ciudad
de el alto, Bolivia”. Su investigacién tuvo como finalidad definir la correlacion entre las
variables de estudio Motivacién y clima laboral de colaboradores del banco Prodem.
Se realiz6 un analisis de tipo correlacional no experimental transaccional en la cual la
poblacién o universo de estudio estuvo conformada por 2684 colaboradores a nivel
nacional pero al ser un niumero elevado de colaboradores se optd por tomar como
muestra a todo el personal de la agencia 16 de julio de la ciudad del Alto, la cual fue
de 46 trabajadores; los instrumentos que se emplearon fueron dos, el primero fue el
cuestionario Gestion por Motivacién que se sustenta en la teoria de Maslow, y el
segundo fue la escala del Clima Social Laboral. Como resultado se obtuvo que si
existe conexion auténtica entre las variables de estudio, sustentado por el indice de

Pearson de 0,81.

Por otra parte, Dominguez (2018), en su trabajo de investigacion que llevd como
nombre “El clima organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores de la
cooperativa de ahorro y crédito maquita Itda, Ecuador”. Tuvo como obijetivo definir de
gué modo influye el estado institucional en el cumplimiento profesional de los
colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Maquita Ltda. El estudio fue de
tipo descriptivo correlacional, basado en el hecho de buscar la ligacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. El poblamiento empleado estuvo conformado
por 23 cooperadores, siendo esta su misma muestra; los instrumentos que se
utilizaron fueron: como método se empled la encuesta y como instrumento recolector
de datos el temario. Como conclusiéon principal se obtuvo que en la cooperativa se
observa un clima negativo, lo cual genera un desempefio laboral malo. En
consecuencia, se recomend6 brindar capacitaciones motivacionales, brindar
remuneraciones extras y recompensar su mérito por las metas alcanzadas,
permitiendo asi que el desempefio laboral sea el mas 6ptimo.
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A nivel nacional, se citd a Tejada (2021) con su estudio titulado “Estrategias de
motivacion para el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa MATT
seguridad S.A.C., Chiclayo”. El autor plante6 como objetivo proponer estrategias
motivacionales para mejorar el desempefio laboral en dicha empresa. Los resultados
indicaron que la motivacion laboral de los trabajadores se encuentra en niveles bajos,
con un 53% de satisfaccion general. En cuanto a las dimensiones especificas de
motivacion intrinseca y extrinseca, se registraron niveles bajos con un 40% y 43%
respectivamente. Tejada concluye que la implementacibn de estrategias
motivacionales adaptadas a las necesidades de la empresa podria significativamente

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Del mismo modo, Checa et al. (2020), en su trabajo de investigacion titulado
“Estrategias de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en una
entidad bancaria, Piura”, tuvo como finalidad de investigacion realizar diversas tacticas
para la seccion de recursos humanos, con la finalidad de poner en marcha la
implementacion, desarrollo y cambio de las competencias basicas, genéricas y
especificas. El reciente trabajo fue de estudio de tipo descriptivo-propositivo, de
disefio no experimental, la poblacion de estudio fue de 36 colaboradores y la
herramienta empleada para dicha investigacion fue la de Bernal (2013). Los resultados
hallados mostraron que el 66.70 % muestran inconvenientes para desarrollar su
trabajo, pero eso no impide el cumplimiento de sus tareas asignadas a pesar que la
empresa no brida los suficientes recursos; mas del 50 % de los colaboradores estiman
gue el area no tiene una finalidad clara que les ayude a la incorporacién entre diversas
areas. El 41.70 % refiere que la supervision excedente ha generado que realicen mal
sus funciones y perciban el poco respaldo del supervisor. En los diferentes puntos
tratados los colaboradores manifiestan que no son tomados en cuenta cuando brindan
sus ideas y no se les brinda las oportunidades a pesar de que cumplen con los
protocolos de atencién al cliente. Se concluyd que era importante que se implemente
las estrategias basadas en el modelo de gestion de Idalberto Chiavenato (tiene 4

etapas) teniendo en cuenta la evaluacion del costo para la aplicacion.

Por otra parte, en su estudio titulado "La motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo, 2020", Sanchez
(2020) investigo si existe una relacion entre la motivacion y el desempenio laboral en
dicha empresa. Los resultados de la prueba de hipétesis Rho de Spearman indicaron
un nivel de significancia del 0%, por debajo del 5%, lo que sugiere que la motivacién

13



esta directa y significativamente relacionada con el desempefio laboral de los
colaboradores en ETRAL SAC. Se destac6 que la motivacidn intrinseca es
particularmente relevante, con un nivel de importancia del 85,7%, entre los

trabajadores de esta empresa.

En la misma linea, Cabrera (2020), en su investigacion titulada “Relaciéon de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
distribuidora de abarrotes — Jaén”, se propuso determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de Distribuidora de Abarrotes
D&R Cesar S.A.C. Los resultados obtenidos revelaron una relacién significativa entre
la motivacion y el desempefio laboral, con un nivel de significancia de 0,01 segun la
correlacion de Pearson. Esto implica que a medida que aumenta la motivacion laboral
de los empleados, también aumenta su desempefio en la organizacién, lo que
consecuentemente genera una mejora en el trabajo en equipo y una comunicacion
mas efectiva entre jefes y colaboradores, facilitando asi el logro de los objetivos
organizacionales. Cabrera sefiala ademas que el factor motivacional mas destacado
es la motivacion extrinseca, ya que el 59% de los encuestados expresaron una
preferencia constante por incentivos, compensaciones, ingresos y premios como

elementos motivadores.

Asimismo, Alburqueque (2020), en su trabajo de investigacion titulado “Motivacién
laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores del Banco Scotiabank-
sede Rimac, 2019”, tuvo como propésito de investigacion evaluar el nivel de relacion
entre la motivacion laboral y el rendimiento potencial humano; el presente trabajo fue
de estudio correlacional, aplicado a una poblacion de 40 colaboradores. Se percibio
gue parte de los asalariados del banco Scotiabank requerian ser apreciados y
reconocidos. En la dimension necesidad de poder la mayoria de los asalariados
opinaron que los mas reconocidos son aquellos a quienes se les otorgé un gran
incentivo y reconocimiento social, esto conllevdé a que intenten someter al resto
interviniendo en su proceder. Dentro de la investigacion se encontré que mas de la
mitad de los colaboradores presentaron un rendimiento bajo. Se concluy6 que los
colaboradores se sienten motivados y eso se refleja en su rendimiento laboral, porque
ejecutan sus tareas de manera eficiente y esto origina que se sientan mas
comprometidos con la organizacion. Se evidencié que los colaboradores carecen de
una comunicacién estable y afinidad entre ellos mismos, lo cual se debe mejorar para
poder lograr un buen clima laboral y un buen incremento del rendimiento laboral.
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En este aspecto, Cabellos (2020), en su trabajo de investigacion titulado “Influencia
de la motivacion en la satisfaccion laboral de los colaboradores de una caja municipal
en Chiclayo”, tuvo como objeto de investigacion precisar el influjo del estimulo en la
productividad de los colaboradores. Fue un estudio de tipo explicativo; su poblacion
fue de 93 colaboradores, de los cuales participaron 80, se aplico el cuestionario para
hallar resultados. Los resultados fueron que la productividad laboral esta influenciada
por la motivacion, en este caso si una compariia quiere colaboradores dichosos debe
reconocer con incentivos, acceder a estudiar nuevas cosas, proporcionar
capacitaciones y nuevas oportunidades de progreso. Se concluyé que en las variables
si hay influencia, si la empresa quiere empleados satisfechos debe saber motivarlos
a través de factores de recompensa, salario y capacitacion, la presiéon fue la menos
elegible, ya que los colaboradores se sienten fatigados después de sus turnos y lo ven

como una cantidad excesiva de trabajo, a su vez que la consideran monétona.

Desde otra perspectiva, Morillos (2020), en su proyecto de investigacion titulado
“Estrategias de coaching y desempefio laboral de los colaboradores del banco
Interbank, provincia del Santa, 2020” tuvo como finalidad total en su proyecto de
investigacion, precisar la correlacion entre el entrenador profesional y la productividad
laboral de los trabajadores del Banco Interbank en la provincia del Santa. Se desarrollo
un estudio de tipo transversal correlacional, empleandose un planteamiento no
experimental; la poblacion de analisis estuvo formada por 60 asalariados, la misma
cantidad se emple6 como muestra; los instrumentos que se emplearon fueron como
método la encuesta y como herramienta el cuestionario. Como producto se obtuvo
gue la primera variable tiene una correlacion significativa (p < 0.05) con un valor de
Rho Spearman de 0.740, y a su vez la variable desempefio laboral presenta un nivel
regular respaldado por un 61.7% de los colaboradores (37). Se concluy6 que existe
una correlacién positiva alta entre las variantes de estudio, efectudndose la hipotesis

planteada.

Por otro lado, Mino (2019), en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de la
motivacion laboral en el clima organizacional de los trabajadores de Scotiabank —
Chiclayo”, tuvo como objeto de estudio definir el rango de motivacién laboral y el clima
organizacional de los trabajadores, la exploracion fue de tipo correlacional. En relacion
con las razones extrinsecas del personal se identific6 que si bien es cierto los
colaboradores se encuentran complacidos con el pago; sin embargo, esto no es
suficiente para que se sientan felices plenamente. Parte de los colaboradores
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mencionaron que no tiene relacién lo que ejecutan como labores asignadas de su
trabajo con los que usualmente se les paga, y si el colaborador compara su sueldo
teniendo el mismo puesto en otra empresa lo mas posible es que opte por cambiar.
Se concluy6 que un adecuado clima laboral es apropiado para el desempefio de los
colaboradores, teniendo en cuenta el progreso en cuanto a las remuneraciones o

incentivos que se les puede brindar.

A nivel local, segun Rojas & Velasquez (2018), en su investigacion titulada “Motivacion
laboral y productividad de los trabajadores del Banco Falabella - Chimbote, 20187,
tuvieron como finalidad genérica definir la relacion entre la motivacion y la
productividad de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote, 2018. Se aplicé un
estudio de tipo no experimental descriptivo; se utilizd una poblacién de 23
colaboradores, los cuales fueron de igual forma la muestra. Como instrumentos se
empled como método la averiguacion y como herramienta de recopilacion de datos el
formulario de interrogantes. Los resultados obtenidos mencionan que la prueba de
Rho Spearman fue de 0.837 con una significancia de 0.05, encontrandose asi una

correlacion verdadera superior entre las variantes de investigacion.

Asimismo, Dorador (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Motivacion y
desempeiio laboral de los representantes financieros en el banco Interbank, Chimbote
2018”, mantuvo como finalidad general delimitar la correlacion entre incentivo y
productividad laboral. Se utilizO un estudio de modelo transversal descriptivo
correlacional con disefio no experimental; su objeto de estudio estuvo formado por 42
agentes economistas de las tres sucursales que hay de Interbank en Chimbote, el cual
se usoO también como muestra de estudio. Los instrumentos que se emplearon fueron:
se emple6 como método la encuesta y como herramienta el cuestionario. Como
producto en el estudio de las variables se obtuvo que si existe correlacién entre la
motivacion y el desempefio laboral, respaldado por el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman que fue de 0.547 con un valor de trascendencia menor a 0.01. Se
concluyo que la motivacion se relaciona de manera positiva moderada con la variable
de estudio desempefio laboral, respaldado por el 33% de colaboradores que

mencionaron tener un nivel medio de motivacion.

Finalmente citamos a Paz (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Incidencia
de la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito

del Peru, Chimbote, ano 2018”, tuvo como objeto de estudio definir la influencia de la
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motivacion en el desempefio, el trabajo fue de tipo correlacional con un plan
transversal, el objeto de estudio fue de 148 colaboradores y su muestra de 62
colaboradores donde se aplicé lo cuestionarios. Se concluyd que hay una buena
motivacion externa, pero interna no, esto quiere decir que es de vital importancia
reforzar la estimacion del resultado, reconocimiento, compromiso y posibilidad del

escalamiento profesional.

La fundamentacion tedrica es la parte esencial de un trabajo de investigacion, por este
motivo, presentamos algunas teorias que forman parte del presente trabajo de

investigacion.

‘Como teoria de la motivacion contamos que Castillo & Pedreros (2013), se refieren al
conjunto de estimulos y anhelos que un individuo pueda tener, también se hace
referencia al sujeto forjador para dicha motivacion, esto debe de tener en cuenta la
organizacion al momento de contratar personal para que el colaborador no solo
cumpla su trabajo sino aporte con las direcciones de la institucion. Por otra parte,
Maslow (1943) se refiere que las personas se sienten motivadas por cinco tipos de
necesidades que son fisiolégicas, de seguridad, sociales, autoestima vy
autorrealizacion. Una vez satisfechas las necesidades basicas dejan de actuar de

manera primordial y se aventuran a satisfacer las necesidades mas complejas.

Agregando a lo anterior Weihrich et al. (2017) explican que los motivos humanos
abarcan necesidades tanto conscientes como inconscientes. Algunas son
fundamentales, como las fisioldgicas relacionadas con el agua, la alimentacion, el
suefio y el refugio, mientras que otras pueden considerarse secundarias, como la
autoestima, el estatus social, la afiliacién con otros y el logro personal. La motivacion
se utiliza como un factor para satisfacer estas necesidades y deseos. Por otro lado,
segun Rubio (2016), la motivacién se define como un impulso interno que activa la
disposicion de un individuo para llevar a cabo cualquier comportamiento o actividad

dirigida hacia una meta especifica, con el fin de alcanzar un objetivo determinado.

Segun Chiavenato (2018), la motivacién se refiere a cualquier factor que estimula a
una persona a comportarse de cierta manera o que al menos genera una inclinacion

o conducta particular (pag. 41).

Huilcapi et al. (2017) en su teoria Motivacion: las teorias y su relacion en el &mbito

empresarial, definieron a la motivacion referida al trabajo, como la direccién o la
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presion para explorar, crear o aumentar de una persona para satisfacer una necesidad
de alguna manera. Es un impulso necesario para que funcione en ese sentido o actue,
o deja de hacerlo. Son las actitudes que guian y repelen el comportamiento hacia el
trabajo y lo alejan de la distraccion u otros aspectos de la vida. La motivacion ordena
gue exista una necesidad de cualquier indole. En este punto se pueden encontrar
motivos légicos y sentimentales; egoistas o desinteresados; atractivos o rechazo.
También se encontrd los beneficios de la motivacion laboral: se concluyd que, si la
organizacion cuida a sus colaboradores su figura como empresa mejora, por las

consecuencias que esta da:
e El colaborador se siente con responsabilidad y comprometido con la organizacion.

e Incremento en la productividad laboral, siendo efectivo y generando mayor

beneficio para la organizacion.
e Los colaboradores se vuelven creativos y esto se transmite hacia los demas.

e Menos molestias para la empresa, menos accidentes laborales, menos
inasistencias, mejores relaciones interpersonales, menos estrés; esto evita o

reduce la pérdida econémica de la empresa.

e Incrementa la competencia entre los colaboradores; ya que ellos se sienten

comodos y estan listos para afrontar la variabilidad del mundo internacional.

e Menos pérdida en el capital humano, porque se sienten comodos y motivados en
su lugar de trabajo, tienden a quedarse incluso cuando otras empresas les ofrecen

mejores condiciones.
e Una buenaimagen para atraer nuevos talentos a la organizacion.

Pefia & Villdn (2018), mencionaron en su investigacion la teoria de McClelland, la cual
se basa en tres menesteres: logro, poder y afiliacion; si la persona se siente
descontento ocasiona una presion que genera un estimulo fundamental: el sujeto
aspira a ascender y progresar; interactuar con individuos en un ambiente social y
cordial; ejecutar un trabajo de calidad y el ultimo hace referencia a que el individuo
busca ser el influyente en los demas y transformar la coyuntura. En relacién con esto,
Lozano & Barragan (2015) mencionan que el logro, el poder y la afiliacién son tres

necesidades fundamentales que contribuyen a explicar la motivacion de las personas.
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Por otro lado, Pefia (2015), menciond en su investigacion la teoria de los dos factores
de Frederick Herzberg, esta hipétesis es muy interesante desde el punto de vista
motivacional porque nos brinda un panorama fuera; desde la perspectiva de las
necesidades humanas. En ellas encontramos los factores motivacionales
(satisfactores), los cuales estan relacionados al trabajo y los reconocimientos y los
factores higiénicos (insatisfactorios), relacionados con el clima laboral de la empresa,
las remuneraciones y el trato con los compafieros de trabajo. En relacién a ello,
Palomo (2017) indica que los elementos que contribuyen a la satisfaccién y motivacion
en el trabajo son distintos e independientes de los factores que suelen generar

insatisfaccion.

En su investigacion, Cabellos (2020) mencioné acerca de los indicadores que tiene
los factores motivaciones y los factores higiénicos pertenecientes a Herzberg, lo
primero se relaciona con el reconocimiento; responsabilidad; autorrealizacion,
ascenso y trabajo individual; y lo segundo con las politicas de la organizacion,

supervision, relacion entre los compafieros; condiciones fisicas y la remuneracion.

Con respecto a la teoria de la equidad, Ochoa (2014) expresa el papel crucial que
desempenia la equidad en la motivacion de los colaboradores. Segun esta teoria, los
empleados comparan lo que ellos aportan a sus trabajos con lo que reciben a cambio,
en relacion tanto con sus colegas como con otras personas externas a la organizacion.
Esta comparacion les permite evaluar la equidad percibida entre el esfuerzo invertido
(insumo) y las recompensas obtenidas (producto), lo cual influye significativamente en

su motivacion y satisfaccion laboral.

Como teoria del desempefio laboral tenemos a Chiavenato (2000), quien refiere que
el rendimiento laboral es la forma en el que el trabajador se desenvuelve en su centro
de trabajo, impulsado por estimulos motivacionales, lo cual tiene como finalidad
cumplir con los objetivos trazados de las organizaciones. Menciona también que los
colaboradores cuentan con habilidades, necesidades y cualidades que les permiten

tener un mejor desenvolvimiento en su centro de trabajo.

Por otro lado, Asch (2015) argumenta que el desempefio laboral es una métrica que
evalla la percepcion que tanto los proveedores como los clientes internos tienen de
un colaborador. Esta herramienta proporciona informacién sobre el rendimiento del
individuo y sus competencias, con el objetivo de identificar areas de mejora continua

gue contribuyan al logro de los objetivos organizacionales.
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Meijillon (2017) sostiene que el desemperio laboral es una medida del rendimiento
mostrado por los empleados dentro de una organizacion. Este indicador permite
identificar tanto las areas que tienen impactos positivos como negativos, y la intencion
detras de evaluar el desempefio es mejorar estos aspectos para alcanzar los objetivos
establecidos.

Por otra parte, Arias & Heredia (2006), mencionan que el desempefio laboral consiste
en efectuar adecuadamente lo que un puesto de trabajo requiere. La forma en como
los colaboradores se desenvuelvan en un puesto de trabajo estara ligado a aspectos
muy importantes como la capacidad con la que cuenten, la personalidad que tengan
y los conocimientos que tengan sobre el puesto de trabajo.

Para Dessler (2003), el desempefio laboral tiene un proceso de evaluacion que consta
de 3 etapas: Instaurar elementos laborales, hacer la medicion laboral de cada
trabajador para determinar si ha alcanzado objetivamente sus metas y ayudar al
colaborador a que se dé cuenta de los errores que puede cometer en su centro de

trabajo.

Chiavenato (2018, pag. 213) expresa que la evaluacion del desempefio no tiene como
propdsito principal ser un objetivo en si mismo, sino que funciona como un instrumento
o0 herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos dentro de la

organizacion.

En este contexto, Robbins & Judge (2017) identifican tres categorias principales de
comportamiento que constituyen el desempefio laboral: el desempefio en la tarea, el

civismo organizacional y la productividad.

Finalmente, Fatih Cetin (2018) indica que la motivacion y el desempefio de cada
trabajador se comprometen con una realineacion, que segun Bourne (1999), es un
sistema de medicion que presupone que sus esfuerzos tendran un impacto positivo

en el rendimiento laboral.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio, tomando en cuenta la participacién de Esteban (2018), sera
bésica, porque busca solucionar problemas que se presentan en funcién de optimizar
y mejorar procesos productivos, de distribucion y consumo; a su vez esta respaldado
por la revision tedrica y cientifica que sera utilizada en la practica.

La investigacion realizada es descriptiva correlacional, ya que se explica
funcionalmente las variables y se sostuvo por meta saber la correlacién o rango de
agrupacion que se encuentra en medio de las dos variables en un entorno en singular.

El estudio es aplicado.
3.1.2. Diseiio de investigacion
La investigacion es de disefio no experimental, correlacional transversal.

El disefio de investigacion para Abreu (2012), es evaluar informacion recopilada
mediante parametros y datos estadisticos que seran luego procesados y analizados
(p. 191). El presente estudio para Monjaras et al. (2019); es no experimental porque
el investigador no estd manipulando ni modificando las variables de analisis, es
correlacional pues indaga la relacidbn que existe entre la variable o variables de
estudios, y a su vez es transversal porque las variables de estudio se estudian en un

momento concreto. Este disefio se puede graficar de la siguiente forma:

Ox
Dénde:
m= muestra
m r Ox = motivacion
Oy = Desempefio laboral
r = Correlaciéon
v
Oy
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Motivacion Laboral
e Definicién conceptual:

Pefa (2015), menciond en su investigacion la teoria de los dos factores de Frederick
Herzberg, esta hipdtesis es muy interesante desde el punto de vista motivacional
porque nos brinda un panorama fuera; desde las perspectivas de las necesidades

humanas.
e Definicién operacional:

Es la causa que motiva y atrae a los individuos a desempenfiarse e involucrarse mejor
en su ocupacion laboral. Es esencial que los propésitos de una compafia encajen con

los intereses de sus colaboradores.

e Indicadores:

Factores motivacionales

Factores higiénicos

e Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Desempefio Laboral
e Definicién Conceptual:

Arias & Heredia (2006), mencionan que el desempefo laboral consiste en efectuar
adecuadamente lo que un puesto de trabajo requiere. La forma en como los

colaboradores se desenvuelvan en un puesto de trabajo.

e Definicién operacional:

Se representa en la forma que los colaboradores brindan atencién en la caja del Santa,
la cual estd influenciada por la motivacion que presenten cada uno de los

colaboradores.

e Indicadores:

Habilidades en el puesto de trabajo
Comportamiento

Resultados esperados

22



e Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Segun Arias et al. (2016), la poblacion es una agrupacion de elementos y casos que
utiliza el investigador con la finalidad de delimitar su muestra y muestreo (p. 202). La
poblacion de estudio no solo hace referencia a una poblacion de personas, sino que
también puede hacer referencia a un conjunto de muestras externas, a las cuales se

le puede llamar universo de investigacion.

El objeto de estudio estuvo constituido por 52 colaboradores de la agencia principal
de la caja del Santa, Chimbote 2022, la cual se utiliz6 a su vez como muestra de
analisis. Dentro de las areas de estudio de la Caja se tomo6 el Departamento de
operaciones con 15 colaboradores, conjuntamente con el Departamento de negocios
con 37 colaboradores, lo que hace un total de 52 colaboradores.

e Criterios de inclusion: Para la aplicacion de la encuesta y el cuestionario, se
aplicara a todo el objeto de estudio, que esta constituida por 52 trabajadores de la
caja del Santa agencia principal, Chimbote 2022.

e Criterios de exclusién: No se ha presentado ningun caso de exclusion ya que

todos los colaboradores estan dispuestos a cooperar con la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En la actual indagacion se opté por utilizar como método a la encuesta y como

herramienta de recopilacion de datos se utilizo el cuestionario.

La técnica de la encuesta ayuda a juntar informacion a la cual se le aplicara una
muestra. A toda la informacion recopilada se le puede obtener datos estadisticos

segun sea el caso que el investigador lo precise Morales (2010).

El cuestionario segun Morales (2010), sirve como una herramienta que permite
recopilar datos que brindan determinado nimero de personas, esta herramienta es
guiza la unica forma de relacionar en conjunto a una gran multitud y saber mas del
sistema que los rodea. Para Sanchez (2022), el cuestionario representa un conjunto
de interrogantes que tiene como finalidad establecer la medicién de una o mas
variables que se usen en una investigacion, algunas preguntas pueden ser de tipo
cerradas o abiertas, las cuales pueden aplicarse de forma virtual o personal. Segun

Cisneros et al. (2022), el cuestionario se respalda en un rigor cientifico que permite
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evaluar y medir tal sea el caso, las variables de estudio; las preguntas que se emplean
en el cuestionario tienen que estar muy bien organizadas y estructuradas permitiendo

asi asegurar el éxito de su aplicacion.

El instrumento de investigacion sera validado mediante juicio de 3 expertos. Mientras
que la fiabilidad se determinara a través del Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Previamente se solicitdé los permisos correspondientes a la gerencia de la caja del
Santa para efectuar la recoleccion de datos e informacidn; en la cual se empleara el
cuestionario que sera aplicado a los colaboradores de la Caja del Santa, agencia
principal de Chimbote, de forma virtual, siempre tomando en cuenta y respetando los
protocolos de bioseguridad. La aplicacion de las encuestas tendra un tiempo maximo
de entre 10 a 15 minutos dado que el horario de trabajo de los colaboradores impide

extendernos demasiado.

3.6. Métodos de analisis de datos

En nuestra investigacion se empleara el analisis de datos a través de la estadistica
inferencial ya que se fundamenta en el hecho de analizar datos de una muestra o
poblacién para efectuar conclusiones. Segun Amat et al. (2021), la estadistica
inferencial se encarga de estudiar y analizar los comportamientos que presentan la
muestras en las poblaciones de estudio, la cual esta respaldada en la probabilidad.
Para el proceso de analisis de datos estadisticos se optara por usar el programa
estadistico SPSS v22, también se empleara el programa Excel para la recopilacion de

datos numeéricos.

3.7. Aspectos éticos

Gonzales (2002), menciona que la ética se encarga de la investigacion de la moral de
los individuos, es un estudio filoso6fico que trata de resolver conflictos. Es

recomendable emplear juicios éticos al momento de emplear una investigacion.

En la presente investigacion se consideraran los siguientes aspectos éticos.

Veracidad: Toda la informacién obtenida a través de los programas estadisticos se

obtendra de forma real y genuina.
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Anonimato: Todos los datos recopilados de los colaboradores no se publicaran ni se
mostraran de ninguna forma a terceras personas.

Confidencialidad: Los datos recopilados no podran ser empleados en perjuicio de la
entidad donde se aplicara la investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descripcion de los resultados

Tabla 1
Nivel de la motivacién segun percepcion de los colaboradores de la Caja del Santa,

agencia principal, Chimbote 2022.

Niveles Escala f %
Nivel Bajo 33-73 17 32,7
Nivel Medio 74 - 85 23 44,2
Nivel Alto 86 - 92 12 23,1
Total 52 100,0

Nota. f= frecuencia, %= porcentaje

Figura 1
Nivel de la motivacion segun percepcion de los colaboradores
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Nota. La figura muestra las cifras de los niveles de motivacién segun percepcion de

los colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Interpretacion:

En la tabla 1 y figura 1 se percibe que el 44,2% de los colaboradores de la Caja del
Santa, perciben que la motivacion tiene un nivel medio, el 32,7% perciben un nivel
bajo y el 23,1% de los colaboradores perciben un nivel alto. Hallandose que la variable
motivacion en la Caja del Santa es de un nivel medio.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones de la motivacion en la Caja del Santa, agencia principal,

Chimbote 2022.

Factores motivacionales

Factores higiénicos

Niveles

n° % n° %
Bajo 16 30,8 16 30,8
Medio 23 44 2 21 40,4
Alto 13 25,0 15 28,8
Total 52 100% 52 100%

Nota. n= frecuencia, %= porcentaje

Figura 2

Nivel de las dimensiones de la motivacion
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Nota. La figura muestra las cifras de los niveles de las dimensiones de la motivacion

en la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.
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Interpretacion:

En la tabla 2 y figura 2 se muestra que las dimensiones de la motivaciéon en la Caja
del Santa, presentan un nivel distinto, tal es asi que el nivel de la dimension factores
motivacionales muestran un nivel medio, lo cual estd representado por un 44,2%.
Mientras que la dimension factores higiénicos presenta también un nivel medio,
conformado por un 40,4% de encuestados. Demostrandose asi que ambas

dimensiones de la variable motivacion presentan un nivel medio.
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Tabla 3
Nivel del desempefio laboral segun percepcion de los colaboradores de la Caja del
Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Niveles Escala f %
Nivel Bajo 26 - 91 17 32,7
Nivel Medio 92 - 97 23 44,2
Nivel Alto 98 - 107 12 23,1
Total 52 100,0

Nota. f= frecuencia, %= porcentaje

Figura 3

Nivel del desempenio laboral segun percepcion de los colaboradores
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Nota. La figura muestra las cifras de los niveles del desempefio laboral segun
percepcion de los colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote
2022.

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3 se observa que el 44,2% de los colaboradores de la Caja del
Santa, perciben que los colaboradores de la Caja del Santa tienen un nivel medio, el
32,7% perciben un nivel bajo y el 23,1% de los colaboradores perciben un nivel alto.
Halldndose que la variable desempefio laboral en la Caja del Santa es de un nivel
medio.
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Tabla 4
Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la Caja del
Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Habilidades en el puesto _ Resultados
) Comportamiento
de trabajo esperados
Niveles n° % n° % n° %
Bajo 18 34,6% 23 44,2% 20 38,5%
Medio 20 38,5% 14 26,9% 18 34,6%
Alto 14 26,9% 15 28,8% 14 23,3%
Total 52 100% 52 100% 52 100%

Nota. n= frecuencia, %=porcentaje

Figura 4

Nivel de las dimensiones del desemperio laboral de los colaboradores
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Nota. La figura muestra las cifras de los niveles de las dimensiones del desempefio

laboral de los colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.
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Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4 se observa que las dimensiones del desempefio laboral en la
Caja del Santa, presentan un nivel variado, tal es asi que el nivel de las habilidades
en el puesto de trabajo, muestran un nivel medio, la cual esta representado por un
38,5%. Mientras que las dimensiones comportamiento y resultados esperados,
representan un nivel bajo, el cual estd conformado por un 44,2% y 38,5%
respectivamente; demostrandose asi que las dimensiones de la variable desempefio

laboral son de nivel medio bajo.
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4.2. Pruebade normalidad

Tabla 5
Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov de la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Pruebas de normalidad

. . . Kolgomorov Smirnov
Variables/dimensiones

Estadistico  gl. Sig.
Motivacion 0,119 52 0,062
Factores motivacionales 0,096 52 0,200
Factores higiénicos 0,129 52 0,030
Desempefio laboral 0,231 52 0,000
Habilidades en el puesto de trabajo 0,175 52 0,000
Comportamiento 0,198 52 0,000
Resultados esperados 0,232 52 0,000

Nota. Analisis de la base de datos

Interpretacion:

En latabla 5 se observa que la prueba de normalidad de Kolgomorov Smirnov (Prueba
de bondad de ajuste), para pruebas mayores a 50 (n>50), que prueba la normalidad
de los datos de la variable de estudio, donde se observa que los niveles de
significancia para las variables motivacion y desempefio laboral son mayores y
menores al 5% (p>0,05) y (p<0,05). La teoria y la practica demuestran que cuando
son dos resultados distintos, se opta por usar la estadistica no paramétrica. Con esto
podemos determinar que los datos planteados, no se distribuyen de forma normal, por
lo tanto, al correlacionar la motivacién con el desemperio laboral es preciso aplicar la
prueba no paramétrica (Correlacién de Rho Spearman), con la finalidad de establecer

la correlacion entre las variables de estudio.
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4.3. Prueba de contrastacién de hipotesis
Prueba de hipotesis especifica 1:

H;: Existe relacion significativa entre los factores motivacionales y el desempefio

laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre los factores motivacionales y el desempefio

laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022

Tabla 6
Los factores motivacionales y su relacibn con el desempefio laboral de los

colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Desempeifio laboral

Nivel Nivel Total
_ _ Nivel Alto
Bajo Medio
Nivel f 8 6 2 16
Bajo % 15,4 11,5 3,8 30,8
Factores Nivel f 5 13 5 23
motivacionales Medio % 9,6 20,2 10,9 44,2
Nivel f 4 4 5 13
Alto % 7,7 8,3 15,0 25,0
f 17 23 12 52
Total
% 32,7 39,4 28,5 100,0

Nota. Analisis descriptivo de las variables
Interpretaciéon

En la tabla 6 se aprecia que un poco mas de la quinta parte de los colaboradores de
la Caja del Santa, representado por un (20,2%), perciben que los factores

motivacionales son de un nivel medio.
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Tabla7

Correlacion de los factores motivacionales con el desempefio laboral de

colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

o Desempefio
Factores Motivacionales
Laboral
Rho ,234
Sig. (bilateral) ,095
N 52

Nota. Rho= coeficiente de correlacion de Spearman, Sig.= significancia, n=

muestra

Interpretacion:

los

En la tabla 7 se aprecia que el coeficiente Rho Spearman es 0,95 (comprobandose

una correlacion positiva baja), con un nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05), lo

gue quiere decir que no existe relacion significativa, razon por la cual se acepta la

hipétesis nula y se rechaza la hipoétesis alternativa.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacion significativa entre los factores higiénicos y el desempefio laboral
de los colaboradores de Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.
Ho: No existe relacidn significativa entre los factores higiénicos y el desempefio

laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Tabla 8
Los factores higiénicos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores

de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Factores higiénicos*Desempefio laboral tabulacién cruzada

Desempeiio laboral

Nivel Nivel Nivel Total
Bajo Medio Alto
_ _ 8 6 2 16
Nivel Bajo
% 15,4 11,5 3,8 30,8
Factores . o f 6 11 4 21
. Nivel Medio
higiénicos % 11,5 21,2 7,7 40,4
. 4 6 6 15
Nivel Alto
% 5,8 11,5 11,5 28,8
f 17 23 12 52
Total
% 32,7 44,2 23,1 100,0

Nota. f= frecuencia, %= porcentaje

Interpretacion

En la tabla 8 se aprecia que un poco mas de la quinta parte de los colaboradores
de la Caja del Santa, representado por un (21,2%), perciben que los factores
higiénicos son de un nivel medio. Por otro lado, el 15,4% de los encuestados,

perciben que los factores higiénicos tienen un nivel bajo.
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Tabla 9

Correlacion de los factores higiénicos con el desempefio laboral de los

colaboradores de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Desempefio Laboral

Rho ,299
Factores Higiénicos Sig. (bilateral) ,031
n 52

Nota. Rho= Coeficiente de correlacion de Spearman, Sig.= significancia, n=
muestra

Interpretacion:

En la tabla 9 se aprecia que el coeficiente Rho Spearman es 0,31 (comprobandose
una correlacion positiva baja), con un nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05),
lo que quiere decir que no existe relacion significativa, aceptandose la hipotesis

nula y rechazando la hipotesis alternativa.
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Prueba de hipoétesis general:

H: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Tabla 10
La motivacion y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la

Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Desempeiio laboral

Nivel Nivel Nivel Total
Bajo Medio Alto
_ _ f 9 6 2 17
Nivel Bajo
% 15,4 11,5 3,8 30,8
o _ _ 5 13 5 23
Motivacion Nivel Medio
% 11,5 25,0 9,6 40,4
. 3 4 6 12
Nivel Alto
% 5,8 7,7 9.6 28,8
f 17 23 12 52
Total
% 32,7 44,2 23,1 100,0

Nota. f= frecuencia, %0 porcentaje

Interpretacion

En la tabla 10 se aprecia que un poco mas de la quinta parte de los colaboradores
de la Caja del Santa, representado por un (25,0%), perciben que la motivacion es
de un nivel medio con relaciéon al desempefio laboral. El 15,4% de los colaboradores

perciben que la motivaciéon es de un nivel bajo en relacion al desemperio laboral.
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Tabla 11
Correlacion de la motivacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la

Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022.

Desempefio Laboral

Rho 401
L Sig. (bilateral) ,001
Motivacion
n 52

Nota. Rho= coeficiente de correlacion de Spearman, Sig.= significancia, n=

muestra

Interpretacion:

En la tabla 11 se aprecia que el coeficiente Rho Spearman es 0,001
(comprobandose una correlacién positiva baja), con un nivel de significancia menor
al 5% (p<0,05), lo que quiere decir que existe una relacion significativa,

aceptandose asi la hipodtesis de estudio.
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V. DISCUSION

En relacion a la discusién, se tom6 en cuenta aquellos resultados que se
recopilaron mediante la ejecucion del instrumento de investigacion, el cual estuvo
conformado por el cuestionario. La investigacién se sustent6 en la aplicacién del
cuestionario enfocado a los colaboradores del area de operaciones de la Caja del
Santa, agencia principal, Chimbote 2022. La encuesta fue planteada con la finalidad
de mejorar la motivacion de los colaboradores en funcion a su desempefio laboral

dentro de la Caja del Santa.

En tanto al objetivo general, el cual fue determinar de qué manera la motivacion
mejora el desempefio de los colaboradores de la Caja del Santa. Castillo &
Pedreros (2013) mencionan que la motivaciéon es un conjunto de estimulos y
anhelos que posee cada persona al momento de desempefiarse en cualquier
actividad que realice, ya sea en el ambito laboral o cotidiano. Asi también, Maslow
(1943) menciona que la motivacion se desarrolla como un impulso que busca en
las personas satisfacer todas sus necesidades que presenten. También menciona
gue las personas se sienten motivadas por cinco tipos de necesidades, los cuales
son las necesidades fisiolégicas, de seguridad, sociales, de autoestima y

autorrealizacion.

Dentro del pilar fundamental para determinar la mejora de la motivacién en el
desempeiio laboral, esta el hecho fundamental de contar con trabajadores
totalmente motivados y comprometidos con la organizacion. Los resultados
obtenidos, estuvieron acorde a lo que se plante6 en el objetivo general, ya que el
25% de los colaboradores encuestados percibieron que la motivacion es de un nivel
medio en relacion al desempefio laboral. El 15,4% de los encuestados, perciben
gue la motivacion tiene un nivel bajo en funcidn al desempefio que presentan los
colaboradores. También se obtuvo que un 9,6% de colaboradores encuestados
percibieron que la motivacion en relacidon al desempeiio laboral presenta un nivel

alto.

Es preciso mencionar que la Caja del Santa aplica herramientas motivacionales
para que sus colaboradores sean mas eficientes en cuanto a su desempefio laboral
dentro la empresa. Estos resultados obtenidos coinciden en su gran mayoria con
los encontrados por Dorador (2018), quien menciona que el 33% de los
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colaboradores encuestados, opinaron que la motivacion tiene un nivel medio en
relaciéon al desempefio laboral, por otro lado, el 19% de los colaboradores
encuestados, manifestaron y percibieron que la motivacion es de un nivel medio.
De igual forma el 5% de los colaboradores encuestados manifestaron que la
motivacion presenta un bajo nivel con relacion al desempefio de los colaboradores.
Concluyéndose asi que la motivacién presenta un nivel medio, y el desempefio

laboral de igual forma presenté un nivel medio.

De acuerdo a lo planteado y discutido en el objetivo general, podemos determinar
y percibir que indudablemente la motivacién logra mejorar el desempefio de los
colaboradores. Sin embargo, hay algunos indicadores que si afectaron el
desempeiio de los colaboradores, es el caso del reconocimiento y la
autorrealizacion. Estos indicadores se presentaron como algunos de los mas

débiles dentro de la motivacion de los colaboradores de la Caja del Santa.

En consecuencia, con el objetivo especifico nUmero uno, el cual fue determinar la
relacion de los factores motivacionales con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja del Santa. Pefa (2015), citando a Frederick Hezberg
menciona que los factores motivacionales estan muy relacionados y concatenados
con los sentimientos que tienen las personas por el crecimiento, desarrollo personal
y laboral de cada uno. Esto conlleva a que cada persona busque satisfacer sus
necesidades de autorrealizacion. Para Dessler (2003), el desempefio laboral tiene
un proceso de evaluacién que consta de 3 etapas: Instaurar elementos laborales,
hacer la medicion laboral de cada trabajador para determinar si ha alcanzado
objetivamente sus metas y ayudar al colaborador a que se dé cuenta de los errores
gue puede cometer en su centro de trabajo. También menciona que, al evaluar el
desemperio de los colaboradores, las compafiias buscan saber como se encuentra
la fuerza laboral, esto con el objetivo de que se lleguen a efectuar de forma correcta
los objetivos trazados de la organizacion. Por tal motivo, los factores motivacionales
cumplen un papel importante en el desempefio que presenten los trabajadores de

la Caja del Santa.

En consecuencia, con los resultados obtenidos, se obtuvo que un 20,2% de los
encuestados percibieron que los factores motivacionales tienen un nivel medio con

relacion al desempefio laboral. EI 15,4% de los colaboradores encuestados
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percibieron que los factores motivacionales tienen un nivel bajo con relacién al
desempeiio laboral; por otro lado, el 15% de los colaboradores, percibieron y
manifestaron que los factores motivacionales tienen un nivel alto con relacién al

desempeiio laboral.

Por ende, podemos determinar que el nivel de los factores motivacionales con

relacién al desempefio de los colaboradores es de un nivel medio.

Estos resultados planteados coinciden con los encontrados por Paz (2018), quien
menciona que el 31% de los colaboradores encuestados perciben que la motivacion
por factores internos es de un nivel medio, con relaciéon al desempefio; por otra
parte, un 21% de encuestados percibieron que la motivacién por factores internos
presenta un nivel alto; finalmente, un 7% de colaboradores encuestados percibieron
gue el nivel de la motivacion por factores internos es de un nivel alto. A raiz de ello
se concluye que el nivel de la motivacion por factores internos es de un nivel medio
con relacion al desempeiio de los colaboradores del Banco Interbank, Chimbote
2018. Estos resultados obtenidos, presentan indicadores muy similares a los que
se lograron medir en nuestro trabajo de investigacion, con respecto a los factores
motivacionales, tal es el caso por ejemplo de los sueldos o salarios que se les brinda
a los colaboradores o la necesidad de sentirse escuchados dentro de su centro de

trabajo.

De acuerdo a los planteado y discutido en el primer objetivo podemos determinar
gue los factores motivacionales o motivacion por factores internos, se relaciona de
forma positiva, o con un nivel medio en relacion al desempefio laboral. Por
consiguiente, con los resultados obtenidos podemos mencionar que los factores
motivacionales son muy importantes en la Caja del Santa, ya que estos permiten

medir cdmo es el desempenio laboral de los colaboradores.

Por ultimo, en consecuencia, con el objetivo especifico numero dos, el cual fue
determinar la relacién de los factores higiénicos con el desempefio laboral de los
colaboradores. Pefia (2015), citando a Frederick Hezberg, menciona que los
factores higiénicos hacen referencia al nivel que tienen los colaboradores dentro de
su centro de trabajo en relacion al nivel de satisfaccién que ellos presentan. Para

Dessler (2003), el desempefio laboral tiene un proceso de evaluacion que consta
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de 3 etapas: el cual consiste en instaurar elementos laborales, hacer la medicion
de cada trabajador para determinar si ha alcanzado objetivamente sus metas y
ayudar al colaborador a que se dé cuenta de los errores que puede cometer en su
centro de trabajo. También menciona que, al evaluar el desempefio de los
colaboradores, las compafiias buscan saber como se encuentra su fuerza laboral,
con el objetivo de llegar a efectuar correctamente los objetivos de la organizacion.
Es por tal motivo, que los factores higiénicos cumplen un papel importante en el
desempeiio que tengan los colaboradores.

En cuanto a los resultados obtenidos, se determiné que el 21,2% de los
colaboradores encuestados percibieron que los factores higiénicos tienen un nivel
medio con relacion al desempefio, el 15,4% de colaboradores encuestados
percibieron que los factores higiénicos presentan un bajo nivel en relacion al
desempeiio de los colaboradores, y por ultimo, el 11,5% de los colaboradores
perciben que los factores motivacionales tiene un nivel alto con relacion al
desempeiio de los colaboradores. En consecuencia, se concluyo que los factores

higiénicos tienen un nivel de relacion con el desempefio.

Estos resultados obtenidos se asemejan a los planteados por Dorador (2018), quien
sefald que el 38% de los colaboradores percibieron que los factores externos
presentaron un nivel medio en funcidn a la relacion con el desempefio, en tanto un
14% de colaboradores encuestados percibieron un nivel medio en los factores

externos con relacion al desemperio laboral.

En consecuencia, se pudo determinar que los factores higiénicos y también los

factores externos, presentan un nivel medio con relacién al desemperio.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se establecié y comprobd que la motivacion si mejora el desempefio

laboral de los colaboradores, lo cual se respaldé por el nivel de significancia
gue fue menor al 5% (p<0,05), lo que quiere decir que la relacion entre las
variables de estudio es muy significativa, en tal caso se optd por aceptar la
hip6tesis. Asimismo, se obtuvo una correlacion de Rho Spearman (0,401),
demostrandose asi que si existe una correlacion entre ambas variables de

estudio.

Se determind la relacion entre la dimensién factores motivacionales y el
desempeiio laboral de los colaboradores, obteniéndose un nivel de
significancia mayor al 5% (0,05), lo cual quiere decir que la relacion entre
la dimension factores motivacionales y el desempefio laboral, no presenta
significancia, por tal motivo se opt6 por rechazar la hipotesis alternativa y
aceptar la nula. Con lo cual se obtuvo una correlacion de Spearman
(0,234), lo cual indica una baja correlacion entre la dimensién y la variable

de estudio.

Se establecié que la dimension factores higiénicos y el desempefio se
relacionan, obteniéndose un nivel de significancia mayor al 5% (0,05), con
lo cual podemos determinar que la relacion de la dimension factores
higiénicos y el desempefio no fue significativa. Por tal motivo, se opt6 por
rechazar la hipotesis alternativa y aceptar la nula. En la cual se obtuvo una
correlacién de Spearman (0,299), lo que nos indica una baja correlacion

entre la dimension y la variable de estudio.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al jefe del area de operaciones, brindarles a sus

colaboradores mejores prestaciones de trabajo, ya que muchas veces el
sueldo percibido no equipara el trabajo que se realiza dentro de la Caja
del Santa. Muchas veces los colaboradores tienen que cubrir otros
puestos de trabajo y eso dificulta un mejor desenvolvimiento de ellos. Es
por ello que se recomienda también tener personal extra por si se presenta

alguna renuncia inesperada o alguna falta injustificada.

Se recomienda también al jefe del area de operaciones, hacer que las
opiniones de sus colaboradores sean escuchadas en todo momento, ya
gue esto permitird que ellos se sientan valorados y a su vez parte
importante de la organizacion. Contar con colaboradores que se sientan
importantes dentro de la Caja del Santa, permitirA que los objetivos
trazados se alcancen de una forma mas rapida y eficiente, ya que el

desempeiio laboral que ellos tengan sera el mas optimo.

Se recomienda a la Caja del Santa, brindarles a sus colaboradores las
facilidades necesarias para que puedan desarrollarse profesionalmente,
debido a que el horario de trabajo no permite que los colaboradores
puedan tener tiempo de desarrollar algin curso de especializacion o
maestrias, puesto a que el horario de trabajo muchas veces excede las 8

horas reglamentadas en contrato.
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ANEXQOS:

Anexo 1
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION:

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE

VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Pefia (2015), menciond en Reconocimiento ORDIINAL
su investigacion la teoria de | Es la causa que motiva Y | pactores Responsabilidad ORDINAL
los dos factores de Frederick | atrae a las personas a| notivaciongles |- utorrealizacion ORDINAL
V1: Herzberg, esta teoria es | desempefarse e Ascenso ORDINAL
Motivacion muy interesante dese el | involucrarse mejor en el Trabajo individual ORDINAL
Laboral punto de vista motivacional | trabajo. Es esencial que los Politicas de la organizacion | ORDINAL
porque nos brinda un |objetivos de una empresa Fact supervisor ORDINAL
panorama externo desde el | coincidan con los intereses h.ac.:'or.es Relacion entre companeros | ORDINAL
punto de vista de las |de sus empleados. Genicos Condiciones fisicas ORDINAL
necesidades humanas. Remuneracion ORDINAL
Puntualidad ORDINAL
_ , Habilidades en el | Capacidad de aprendizaje ORDINAL
gl?wscior?anHeredcl]?J . (2006(; Se representa en la forma | puesto de trabajo | Realizacion ORDINAL
2 ..~ |que los colaboradores Honestidad ORDINAL
\V2: ggsgfgﬁig? ;zg%?;:::%zg brindan atencion en la caja Liderazgo~ ORDINAL
Desamipen ._ | del Santa, la cual esta . desempeno ORDINAL
pefio | lo que un puesto de trabajo | . . Comportamiento bilidad ORDINAL

Laboral requiere. La forma en como influenciada ~ por  Ia esponsabili

los  colaboradores  se | Motivacion que presenten Creatividad _ ORDINAL
desenvuelvan en un puesto cada uno de los Atencion al cliente ORDINAL
de trabajo colaboradores. Resultados Satisfaccion para el cliente | ORDINAL
esperados Fidelizacion ORDINAL
Soluciones eficaces ORDINAL
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Anexo 2:

ALFA DE CRONBACH DE LA MOTIVACION

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
arT 22

ALFA DE CRONBACH DE LA SEGUNDA VARIABLE
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,898 24




Anexo 3: Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO

Estimados el siguiente cuestionario Mejora de la motivacion y el desempeno lsboral de los
colaboradores de Caja del Santa, agencia principal, Chimbote, 2022. En la primera seccion del
cuestionario le presentamos un conjunic de preguntas acerca de usted, por favor margue las
slternstivas que usted crea conveniente.

Nunca Caszi nunca
1 2

Algunas veceas
3

Casi siempre
4

Siempre
5

DATOS GENERALES:

1. Sexo

Masculino
Femenino

2. Edad

20 s 25 anos
28 a 35 anos
38 g 45 anos
48 a mas anos

3. Estado civil

Soiltero(a)
Casado(s)
Viudo{s)}
Divorciado(a)
Conviviente

4. Grado de instruccién
Superior técnico

Superior universitario
Postgrado

5. Anfigliedad como colaborador (afics)

De0a1afo
De 2 a 3 anos
De 4 a8 5 anos
DeGa 7 anos
De 8 anos a mas

8. Cuidad donde vive

Chimbote
Nuevo Chimbote
Otra Cuidad
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NO

DIMEN SION 1

Factores motivacionales

Nunca

Casi
nunca

Algunas
Veces

Casi
siempre

Siempre

¢ Considera que sus superiores han
demostrado o demuestran su
agradecimiento y aprecio por su
buen desempenio en Ia caja del
Santa?

La caja del Santa reconoce de
slgunsa forma su lsborsl cuando
cumple o lega a sus metas?

¢ Considera que sus superiores le
dan oportunidad para reslizar su
trabajo bajo su criterio basandose en
el manual de funciones?

¢ Considera que sus opiniones son
tomadas en cuenta al momento de
tomar decisiones en el drea de
trabajo donde se desempena?

Considera que |2 caja del Sants le
brinda capacitaciones de manera
recurrente?

¢ Considera que esta logrando crecer
de manera laborsl y profesional
dentro de |a caja del Santa?

<

¢ Cree usted que la caja del Sants
cuenta con lineas de carrers y
programas de ascenso?

ZConsidera que |2 caja del Santa,
toma en cuents a sus trabajadores
destacados pars un ascenso?

ZConsidera que |2 caja del Ssnta
permite a sus frabsjadores
desarrollar o plasmar sus ideas en
situaciones importantes?

10

Cree usted que Ia caja del Santa le
brinda |a informacion y
retroalimentacion necesaria para
desarroliar sus actividades Iaborales
de forma eficiente?
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DIMEMN SION 2

Factores higienicos

Munca

Casi
nunce

Algunas
VEnes

Casi
sEmpre

Siempre

"

iConsidera gue el horano
establecido en su confrato lsboral s2
curmple?

12

;la rcaja del Sania le otorga
vacaciones de acuerde = o
establecido en =u contraio?

13

i Considera gue existe una
comunicacion eficiente de
supernvisor 8 ejecutivo y vicewersa?

14

iConsidera que su supenvisor ha
demostradc  inferés  en sw
desempeno laboral?

15

i Siente que su supervisor &5 un
buen lider y mantiene unido a su
equipo de trabajo?

16

; Siente que sus companercs de
trabaijo lo apoyan y crientan cuando
presenta dificultades al realizar sus
operaciones dianzs?

17

; Considera gque sus companeros de
trabajo lo tratan con respsto v
amabilidad?

18

i Siente confianza en sus
companeros de trabajo?

15

i Considera gue |a caja del Santa l=
brimda hemamientas y equipos
suficsentes para realizar y atender a
los clientes de mansra exitosa?

i 5u espacio fisico donde se
desempena laboralmente esta
siempre limpio ¥ ordenado?

21

i Considera gue su susldo va
scorde con sus actividades que
regliza dentro de la caja del Santa?

i Cree comveniente gue la caja del
Sants deberia brindar incentivas v
bonificaciones adicionales al
momento de culminar con sus
metas mensuales?
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DIMEM SICN 3

Puntualidad

Munca

Casi
MUrce

Algunas
=t

Casi
slampre

Siempre

i Considera gue siempre llega
punitual a lzborar a la Cajs del
Sarts?

i 5w puntuslidad es reconocida por
=u jefe en la Caja del Santa?

i Siente que es capaz de
desempenarse adecusdamente en
cuslquier area de trabajo que se le
ponga en la Caja del Santa?

i Considera gue las capacitaciones
que se les brinda, ayudan a mejorar
=u aprendizaje en su puesto de
frabajo?

i Caonsidera gue se le brinda
crecimiento profesionsal y laborsl en
la Caja del Santa?

i Cree usted que se adapta de
forma rapida a los cambios deniro
de la Caja del Santa?

;Pone en slerta a su jefe o
companeros de trabajo cuando s2
presenta algun acte fraudulents o
inuwswal en la caja del Sants?

i Considera gue algunos
frabajadores som honestos cuando
mEncionan que se encusntran mal
de salud v mo van a laborar en ks
caja del Sants?

DIMEM SION 4

Comportamiento

Hunca

Casi
nunca

Algunas
VECES

Casi
siempre

Siempre

K3 |

i Considera gue tiena una influencia
posifiva en sus companencs de
frabajo dentro de la Caja del Santa?

;Asume responsabilidades para
poder ayuwdar &l resto de sus
companeros de trabajo?

i Considers gue su productividad y
desempenio dentro de la caja del
Santa es alta?

;Adecus sus horanos de trabsjo
para poder reslizar sus |sbores
eficienternznte?
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i Curnple sdecuadaments las taress
que s& la da en su puesto de
frabsjo dentro de ks caja del Sants?

i Caonsidars gue es capar de asumir
respansabilidades deniro de ofra
ares de trabajo si es que le cambia
de puesta?

ar

£ Brindsa sus ideas y opiniones
dentro de |2 cajs ded Sants de forma
cotdiana?

Cusndo se prasents algun
incorveniante con algun diente
: Sabe de qué forma debe
solucionar sus inquistudes?

DIMENSION 5

Resultados esperados

Hunca

Casi
nunca

Algunas
VBCES

Casi
siempre

Siempre

i Conoce la importancia gue fiene
su puesto de frabsjo dentro de Is
caja del Santa?

i 5e siente satisfecho v conforme
con &l trabajo que realiza deniro de
ls caja dal Santa?

M

: Le brinda una stencicn cordial y
amakble a los clientas que scuden &
ls caja dal Santa?

;Atiende a los clientes de forma
rapida sin hacerlos experar mas de
la cuents?

i Propone soluciones eficaces & los
clientes sin la necesidad de
necesitar apoyo de sus jefes
Superioras?

Cuando se presentan problemas
con los clientes ; Brinda soluciones
de forma rapida?

i Considera gue & cliente se siente
satisfecho con |a atencion que le
brinda?

i Cree usted que el ciznte se sients
satisfecho con las soluciones que =
brinda cuando s2 presenta algln
prohlems?
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Anexo 4: Validaciones

CARTA DE PRESENTACION

Sefiores: DR. Jorge Augusto Daniel Pérez
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo, hacer de
su conocimiente que, siendo estudiante de pregrado de la UCY, en la sede Chimbote, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi

investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacion y desempefio de los colaboradores
de la Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022 v siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en femas educativos yio

investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago legar contiene:

- Carfa de presentacion.
- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin anfes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Bach. Rodriguez Paucar Sarahi Debora
DI 760395694
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i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Motivacion y Desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja del Santa, agencia

principal, Chimbote 2022"

HIJ

DIMENSIONES | items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

DIMENSION 1

3i

No

Si

Mo

Si No

Factores motivacionales

: Considera que sus superiores han
demosfrado o demuestran su
agradecimiento y aprecio por su buen
desempefio en la caja del Santa?

iLa caja del Santa reconoce de alguna
forma su laboral cuando cumple o lega
a sus metas?

i Considera que sus superiores le dan
oporfunidad para realizar su trabajo
bajo su criterio basandose en el manual
de funciones?

: Considera que sus opiniones son
tomadas en cuenta al momento de
tomar decisiones en el area de trabajo
donde se desempefia?

i Considera que la caja del Santa le
brinda capacitaciones de manera
recurrente?

i Considera que esta logrando crecer
de manera laboral v profesional dentro
de la caja del Santa?

i Cree usted que |a caja del Santa
cuenta con lineas de camera y
programas de ascenso?

i Considera que la caja del Santa, foma
en cuenta a sus trabajadores
destacados para un ascenso?
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i Considera que 13 caja del Santa
permite a sus trabajadores desarrollar o
plasmar sus ideas en situaciones
importanies?

10

i Cree usted que |a caja del Santa le
brinda la informacion y
retroalimentacion necesaria para
desarrollar sus actividades laborales de
forma eficiente?

DIMENSION 2

Si

]

Si

Mo

Si

No

Factores higiénicos

11

i Considera que el horario establecide
en su contrato laboral ze cumple?

12

i La caja del Santa le otorga vacaciones
de acuerdo a lo establecido enm su
contrato?

13

i Considera que existe una
comunicacion eficiente de supervisor a
ejecutivo y viceversa?

14

iConsidera gue su supervizor ha
demostrado interés en su desempeno
laboral?

15

i Siente que su supervisor es un buen
lider y mantiene unido a su equipo de
trabajo?

16

i Siente que sus companeros de trabajo
lo apoyan y orientan cuando presenta

dificultades al realizar sus operaciones
diarias?

17

i Considera que sus companeros de
trabajo lo tratan con respeto y
amabilidad?

18

; Siente confianza en sus companeros
de frabajo?

19

i Considera que 13 caja del Santa le
brinda herramientas y equipos
suficientes para realizar y atender a los
clientes de manera exitosa?
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20

i 5u espacio fisico donde se
desempeia laboralmente esta siempre
limpic v ordenado?

21

¢+ Considera que su sueldo va acorde
con sus actividades que realiza dentro
de |a caja del Santa?

22

i Cree conveniente que la caja del
Santa deberia brindar incentivas y
bonificaciones adicionales al momento
de culminar con sus metas mensuales?

DIMENSION 3

3i

No

i

Mo

Si

No

Puntualidad

23

¢+ Considera que siempre llega puntual a
laborar a la Caja del Santa?

24

i S puntualidad es recenocida por su
jefe en la Caja del Santa?

25

i Siente que es capaz de
desempenarse adecuadamente en
cualquier area de trabajo que se le
ponga en la Caja del Santa?

26

i Considera que las capacitaciones que
se les brinda, ayudan a mejorar su
aprendizaje en su puesio de frabajo?

27

; Considera que z& le brinda
crecimiento profesional v laboral en la
Caja del Santa?

28

: Cree usted que se adapta de forma
rapida a los cambios dentro de la Caja
del Santa?

29

i Pone en alerta a su jefe o companeros
de trabajo cuando se presenta algln
acto fraudulento o inusual en la caja del
santa?

30

i Considera que algunos trabajadores
son honestos cuando mencionan que

se encuentran mal de salud y novan a
laborar en la caja del Santa?

DIMENSION 4

3

Mo

Si

Mo

Si

No

Comportamiento
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|

i Considera que tiene una influencia
positiva en sus companeros de trabajo
dentro de 1a Caja del Santa?

32

i Bisume responsabilidades para poder
ayudar al resto de sus companeros de
trabajo?

33

i Considera que su productividad vy
desempeno dentro de |a caja del Santa
es alia?

34

i Adecua sus horaries de trabajo para
poder realizar sus labores
eficientemente?

35

i Cumple adecuadamente las tareas
que se le da en su puesto de frabajo
dentro de 13 caja del Sanfa?

36

i Considera que es capaz de asumir
responsabilidades dentro de otra area
de frabajo =i es que le cambia de
puesta?

3

i Brinda sus ideas y opiniones dentro
de la caja del Santa de forma
cotidiana?

38

Cuando se presenta algln
inconveniente con algin cliente ; Sabe
de que forma debe solucionar sus
inquietudes?

DIMENSION 5

3i

No

5i

Mo

Si

No

Resultados esperados

39

i Conoce |a importancia que tiene su
puesto de trabajo dentro de la caja del
Santa?

40

i 5e siente satisfecho v conforme con el
trabajo que realiza dentro de [a caja del
santa?

4

;Le brinda una atencion cordial y
amable a los clienfes que acuden ala
caja del Santa?
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i Afiende a los clientes de forma rapida

42 | = :
sin hacerlos esperar mas de la cuenta?

i Propone soluciones eficaces a los
43 | clientes sin la necesidad de necesitar X X X
apoyo de sus jefes superiores?

Cuando se presentan problemas con
44 | los clientes ; Brinda soluciones de X X X
forma rapida?

i Considera que el cliente se siente
45 | satisfecho con la atencion que le X b4 X
brinda?

i Cree usted que el cliente se siente
46 satisfecho con las soluciones que le

. : X X X
brinda cuando se presenta algun
problema?
Cbzervaciones (precisar s hay suficiencia):
Opinign de aplicakilidad: Aplicable [x] Aplicable después de comegir| ] Mo aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validadar. Daniel Perez Jorge Augusta DNl 17812598

Especialidad del validadaor: Licenciada en Administracion

Grado académico del vahidador Doctor 2n Adminisiracion

Pertinencia: El item corresponde &l conceplo Sednico fumuleda.

Felevancia: B ilem es spropisdo pars eepeeseriar o componeniz o

dimen=ion eapacifics del construcis Ay
*Claridad: 2= erfiende sn dhcuksd siguna el snuncisds del tem, 23

comcinn, exacio y dinecla

Mota: Suficiencie, 3= dice seficiencia paendo los teme plantzades
3on suicientes pars medir [ dmamaicn

Firma del Experto Informante.



CARTA DE PRESENTACION

Safiores: Mg, Helbert Julio Valdivis Granados
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me =5 muy grato comunicarme con usied para expresarie mi saludo v as mismo, hacer de
5U conocimients que, siendo estudiante de pregrado de la UCY, en I3 sede Chirnbode, requisro
validar el instrumento con el cual recogers la informacicn necesaria para poder desamollar mi

investigscion.

El titulo nombre d= mi proyecte de investipacidn es: “Motiwacion y desempefio de los
colaboradores de |a Cajs del Santa, apencia principal, Chimbote 2022° y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencidn, he considerado convenients recurrr 3 usted, ande su connatads experiencia en temas

educatives wo investigacion educativa.

El expediznia de validacion, que le haga llegar contizns:

- Caria de presentacion.
- Matriz de operacionsliizacion de las variables.
- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimizntos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
sgradecere por la atencidn que dispense 3 |a presenie.

Slentamente.

_/

Firma
Bach. Melson Alberto Alarado Bermudez
DMl 75188857
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Observaciones (precisar si hay suficienca):

Cipinion de aphcabilidad: Aplicatle [X] Aplicable despuss de comegir | | Mo aglicable | |

Apelidas ¥ nombres dal juez valdadar. HELBERT JULIO VALDIVIA GRANADOS
DNE 18173268

Espacialidad del validadon, MAGIZTER EN ADMINISTRACION

Pertinenota; E] fam coreponie o covept dos e,

A8 eyanaia: E1 riem =1 maropiacy pars regeassrier o comzonssie o

e epacifion de comruc

4Claridad: Be entherde =i dficutied sigure = erunciedo del fdem, e

toncin, o i dinecn . o f; ’

Firma dal Experta Informants.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefores: Msc. Pablo Armulio Santos Diaz
Presente
Asunto: VALICACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICID DE EXPERTO.

Me 25 muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo, hacer de su
conpcimiEnio que, siendo estudiante de pregrade de la UCY, en la sede Chimbote, requisro validar el
instrurrento con el cual recogeré ks informacion necasaria para pader desarrcllar mi investigacion.

El fitulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacion y desempeno de los colaboradorss de |a

Caja del Santa, agencia principal, Chimbote 2022° y siendo imprescindible contar con ks aprobacion de
docentes especisizados pars poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurmir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yio investigacion educativa.

El expadiznte de validacion, que le hago llegar contiens:

- Carla de presentacion.
- Matriz de operacionalizacion d= |as variables.
- Cerificado de validez de contenido de los instrumentas.

Expresandole miz senfimizntos de respeto y consideracicn me despido de usted, no sin antes agradecerle
por |3 atencion que dispense a la presante.

Atentarmente.

J

Firma
Bach. Nelson Alberto Alvarado Bermudez
DMl 75188567
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Observatines |precear &i hay suficienca)

Opinion de apicabifidad: ~ Aplicable | X | Aplicable despues de comeqir| | Mo aplcable | |

Apelidos y nombres def e valdador, SANTOS DIAZ, PABLO ARNULFO. DAl 32542582

Espacialidad del valdador: LICENCIADO EN ADMNISTRACION - BACHILLER EN EDUCACION

(ara acadimicn dal valdadar: MEC (Master en ciencias)

TPartinanaig: E] fam covespondz 8 concest fsrn fmulad:,

Befeyann: B fism = marpiad par s  comaonesis
dmenszn epacrice d consuch

Chanidad: B srtieeds s dFruited sigure e enuncimy 4o e, =
Ccien, s ydiec
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Anexo 5: Carta de presentacion y carta de aceptacion

Universidad
César Vallejo

“ANO DEL FORTALECIMIENTC DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Chimbote, 11 de junic de 2022

Sefior(a)

MARTHA VEGA VARGAS

JEFE DE OPERACIONES

CAJA MUNICIPAL AHORRO Y CREDITO DEL SANTA SA.
AV. JOSE GALVEZ 602 ANCA SH- SANTA - CHIMBOTE

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Administracion
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a3 usted, para saludarlo muy cordialments en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Chimbote y en &l mio propio, desearle Iz continuidad y
£xitos en ka gestidn que viene desempenando.

A suvez |a presente tiene como objetivo solicitar su autonzacion, a fin de que el(ls)
Bach. SARAHI DEBCORA RODRIGUEZ PAUCAR y = Bach. NELSON ALBERTO
ALVARADO BERMUDEZ, con DNI 76080584 y DNI 75183557 respectivamente, del
Programa de Titulacion para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis
de la Escuela Académica Profesional de Administracion, pueda ejecutar su investigacion
titulada: "MEJORA DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE CAJA DEL SANTA, AGENCIA PRINCIPAL, CHIMBOTE 2022",
en I3 nstitucion que pertenecs a su digna Direccion; agradeceré s= le brnden las
facdidades commespondientss.

Sin otro particular, me despido de Usted. no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.

Atentamente,

Dra. Yvette Ceclila Plasencia Marifos
Coordinadora Nacloms! Titwlacidn
PE Administracidn

co: Archivo PTUNJ
WWWUCY.000.pe
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& @ www.cajadelsanta.pe

\,(043) 483140
— [ S e
DEL SANTA Chimbote - Ancash 043 P

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Chimbote, 20 de junio del 2022

Dr (a). Ybette Cecilia Plasencia Mariftos
Coordinadorn Nacional de Titulacion
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ASUNTO: Astorizacion Para Realizar Proyecto De Investigacion

Yo, JOSE LUIS LAM ROBLES, identificads con DNI N° 40988984, Represcntantc Legal de la empeesa Caja
Musicipal de Aborros y Crédito del Santa, con RUC N* 20114105024, ubicado en Av. José Gélvez N° 602 -

Chimbote; digo:

AUTORIZO, 2 los estodiantes Sarshi Debora Rodriguez Pavcar identificads con DNIN® 76089694 y Nelson Alberto Alvarado
Bermuder identificado con DNI N® 73188557 del Programa de Tilulackie pars universidades no licenciades. Taller de
Elabotacin de Tesis de b Escocla Académica Profesional d¢ Administeacice que se desarrolla en la Universidad César
Vallejo, en calidad de autores para poder realizar su investigacion ttalada: "Mejora De La Motivaciin Y EI Desempedio
Laboral De Los Colaberaderes De Caja Del Santa, Agencia Principal, Chimbste 2022" , pura b cual se fes beinda s datos
de b empresy, asi como las facilidades para ls ciecucion y aplicacion del proy ecto de investigacion.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para Jos fines gue se estime convenienle,

7" José Luis Lam Robles
7 Gerente de Administracion
CAJA DEL SANTA
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, INFANTE TAKEY HENRY ERNESTO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Mejora de la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de Caja del Santa, agencia
principal, Chimbote 2022".", cuyos autores son RODRIGUEZ PAUCAR SARAHI DEBORA,
ALVARADO BERMUDEZ NELSON ALBERTO, constato que la investigacién cumple con
el indice 21.00% de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 01 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
INFANTE TAKEY HENRY ERNESTO Firmado digitalmente por:
DNE: 07926119 HINFANTE el 09-08-2022
ORCID 0000-0003-4798-3991 20:40:35
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