UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Incidencia de la Motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de
Crédito del Perd, Chimbote, afio 2018~

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION

AUTORA:

Paz Jara, Astrid Olivia

ASESOR:

Mgtr. Edward Anibal Garcia Leon

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

CHIMBOTE - PERU

2018



Cédigo : FO7-PP-PR-02.02

U CV , Version @ 09
UNIVERSIDAD ACTA DE APROBACION DE LA TESIS Fecha : 23-03-2018
AN P4gina : ldel

El jurado er?rgado de evaluar la tesis presentada por don (a)

................. i, Jaroe AF L Dlle

[& (Namero).ﬂ/é‘.(of‘:ff%

el estudiante, otorgandole el calificativo de: ........ 5.7 ...

(Letras).

e

SECRETARIO




Dedicatoria

En primer lugar a Dios, por bendecirme todos los dias, por iluminar mis caminos y
permitirme llegar hasta esta etapa de mi vida, logrando tener tan buena experiencia dentro
de mi Universidad.

En honor a mis queridos padres y hermanos, quienes con su amor, consejos, paciencia,
sacrificio y apoyo incondicional, han dado razén a mi vida para seguir adelante; por ello, me

encuentro profundamente agradecido. Todo lo que hoy soy, es gracias a ustedes.

A mi novio, por su invalorable apoyo moral, para seguir mis estudios hacia el éxito

profesional.

A mis maestros.

Dedico esta tesis a cada uno de ustedes que formé parte de este proceso integral de
formacion, que deja como producto terminado, este grupo de graduados y como recuerdo y
prueba viviente en la historia, esta tesis, que perdurara dentro de los conocimientos y

desarrollo de las demas generaciones que estan por llegar.

La autora.



Agradecimiento

A Dios, por permitirme la vida y la salud de todos los dias, para formarme como profesional.
De manera especial, a mis padres y hermana por su apoyo, amor y sacrificio que demostraron

dia a dia y por el profundo carifio que les profeso.

A los docentes de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo,
por su labor de ensefianza y dedicacién en la formacion de estudiantes de calidad y sobre

todo, por haber contribuido al desarrollo de mis competencias laborales y profesionales.

A mi profesor, Mg. Edward Anibal Garcia Leon, por sus sabias ensefianzas y por su asesoria

durante toda la planificacion y desarrollo del presente trabajo de investigacion.

La autora.



Declaratoria de autenticidad

Yo, Paz Jara, Astrid Olivia, con DNI N° 45135236, a efecto de cumplir con las
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela Profesional de
Administracion, declaro bajo juramento que toda la documentacion que acompafio es veraz

y auténtica.

Asimismo, declaro también bajo juramento, que todos los datos e informacion que se

presenta en la presente tesis son auténticos y veraces.
En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision, tanto de los documentos como de la informacién aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas de la Universidad César Vallejo.

Chimbote, 10 de Diciembre de 2018

AT

Astrid Olivia Paz Jara
DNI N°45135236




Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes la Tesis Titulada “Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018, con la finalidad de
determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del
Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018, en cumplimiento del Reglamento de Grados

y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracion.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La autora.

Vi



indice

ACta de aprobaCiON A& TESIS......ciui ettt et e e be e srre s sre e saaeereas i
(DT [ oF: (o ¢ T VPSSP PSPPI iii
AGIadECTMIEMTO ...ttt ettt nb e n e nbe s iv
Declaratoria de autentiCidad .............ocuveiiiiie e v
o o] 1 - Tod o RSOSSN vi
1300 1ot TSRO vii
RESUIMEIN ...ttt b et b e bt e e et e b e e nn bt et viii
N 011 - T SRS iX
I INTRODUCCION ....ooviiiiieiteieiee ettt en e, 10
1.1. Realidad problEMALICA. ........cccvviiieiiiiie e 11
N I o VTS o] (=7 o F PP 12
1.3. Teorias relacionadas al tEMa..........cocvveiiiieiieriiie e 15
1.4. Formulacion del Problema...........ooveiioeiiecieeeece e 23
1.5. Justificacion del eStUdiO. ........ ..ot 24
1.6, HIPOLESHS ..ttt bbbttt ettt bbb 24
1.7, ODJEEIVOS ...t 25
[, METODO ...ttt ettt sttt 26
N I 1T Lo OSSP 27
2.2.Variables, OperacionalizaCion...........cccocviiiiiiiie i 28
2.3.PODIACION, MUESEIA ..o 35

2.4. Técnicase instrumentos de recoleccibn de datos, validez,

Confiabilidad. .. ... 30
2.5.Métodos de analisis de AAtOS .........cccueiiieriiiieiieri et 31
2.6.ASPECTOS BLICOS ....ccuvieitie et e ettt e sttt ettt et e st e e st e e rbe e st e e e be e e be e s baeesbe e atreebeesabeesteeeteeaneas 32

HL RESULTADOS . ...ttt s ettt e e e e st e e e e s st e e e e s snaa e e e e e s ntbeeeesannees 33
IV. DISCUSION ..ottt 42
V. CONCLUSIONES ... e e s s e e e s st br e e e s saaaeaeens 46
VI. RECOMENDACIONES ...ttt ettt e e et e e e e e e e s s nnaaeeeeans 49
VI REFERENCIAS ...ttt sttt ettt e neaneenes 51
ANEXOS

Vi



RESUMEN

La investigacion tuvo como propdésito determinar la incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
El método aplicado fue no experimental con un disefio transversal correlacional y una
poblacién de 148 trabajadores, con una muestra de 62 trabajadores, a quienes se les aplicd
dos cuestionarios para recoger informacion de las variables. Los resultados obtenidos
permitieron identificar el nivel de motivacion de los trabajadores, donde se presenta un nivel
regular con un 59%, lo que significa por ejemplo que en la dimension motivacion interna no
esta adecuadamente direccionada debido a que arroja un nivel regular con un porcentaje de
48.4%; sin embargo, la dimension motivacion externa presenta resultados positivos
arrojando un nivel bueno con un 59.7%, en el desempefio laboral se obtuvo un nivel bueno
con un porcentaje de 48%, esto significa que si bien los resultados son positivos en cuanto a
los logros obtenidos en la evaluacion de las habilidades, comportamientos y resultados deben
mejorarse, por cuanto la dimensién habilidades esta considerada como buena en un 56.5%,
la dimension comportamiento presenta un nivel regular con un 58.1%, y la dimension
resultados presenta un nivel bueno con un 46.8%. Finalmente se comprobd que entre las
variables motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru,
Chimbote 2018 existe una correlacion positiva alta (rho= 0.740), y significativa (p menor a
0.05)

Palabras clave: Motivacién, motivacion interna, motivacion externa, desempefio laboral,

habilidades, actitudes y resultados.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the incidence of motivation in the work
performance of Banco de Crédito del Per( workers, Chimbote, 2018. The applied method
was non-experimental with a cross-correlative design and a population of 148 workers, with
a sample of 62 workers, to whom two questionnaires were applied to collect information on
the variables. The results obtained allowed to identify the level of motivation of the workers,
where a regular level is presented with 59%, which means for example that in the internal
motivation dimension it is not adequately addressed because it yields a regular level with a
percentage of 48.4%; However, the external motivation dimension presents positive results,
showing a good level with 59.7%, in the work performance it was obtained, it presents a
good level with a percentage of 48%, this means that although the results are positive in
terms of achievements obtained in the evaluation of skills, behaviors and results should be
improved, as the skill dimension is considered good at 56.5%, the behavior dimension
presents a regular level with 58.1%, and the results dimension presents a good level with a
46.8%. Finally, it was found that among the motivation and work performance variables of
the Banco de Crédito del Perd workers, Chimbote 2018 has a high positive correlation (rho
= 0.740), and significant (p less than 0.05)

Keywords: Motivation, internal motivation, external motivation, work performance, skills,

attitudes and results.
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. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Actualmente la globalizacién ha traido nuevos retos y oportunidades para las personas
y empresas de diferentes sectores, las que han ido aumentando, sobre todo en el sector
financiero, pues con este incremento también se eleva la competencia, donde las
instituciones que brindan servicios financieros buscan posicionarse en la mente del
usuario para captarlo, tratando de diferenciarse entre si, a través de la oferta de nuevos
productos o servicios, pero esto no es suficiente en un mercado tan competitivo, en ese
sentido las organizaciones necesitan tener a sus equipos comerciales capacitados y

altamente motivados para asi lograr los objetivos planteados por su organizacion.

Si una empresa exitosa logra que todos sus trabajadores sientan que los objetivos de la
compafiia se encuentran relacionados con sus aspiraciones personales, esto genera
seguridad en el empleado lo cual se vera manifestado en su productividad.

El impacto financiero de un grupo de trabajo es significativo para una empresa.
Encontramos relacion reveladora entre un nivel de compromiso de los empleados vy el
desempefio financiero, logrando este un aumento del 3% en el crecimiento de los
ingresos en el afio siguiente. Se investigd 270 organizaciones globales entre 2010 —
2013, donde el cambio de cultura del empleador para ser excelente, logro aumentar los
ingresos a la organizacion. Sin embargo, las organizaciones estan lidiando con sus
empleados, ya que estdn percibiendo un desequilibrio con la produccion y con el
aumento de las ganancias y el ligero incremento del salario de la mayoria de
trabajadores. Con nuestra investigacion de Aon Hewitt sobre los empleados, con mas
de 8 millones de registros de trabajadores entre 2010 y 2014, personificando a 68
industrias que operan en 164 pases del mundo, muestra que el 46% de los empleados
esta de acuerdo con el pago que reciben por el trabajo realizado, con un sutil aumento
por la introduccion de otros complementos como el reconocimiento y la innovacion,
dando como conclusion que el empleado no se encuentra a gusto en su centro de trabajo,
donde solo obtiene percepciones negativas por parte de su empleador. Aon Hewitt
(2015)
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1.2.

A nivel nacional los trabajadores de las empresas del Sistema Financiero tienen una
percepcidén negativa de sus labores diarias, ya que estan sometidos a la presion
constante, esto hace que los trabajadores se encuentren desmotivados y en muchos casos
busquen otras opciones donde tengan comodidad para trabajar. Las empresas del
Sistema Financiero perciben lo que sucede con sus trabajadores y es por €so que

constantemente realizan encuestas de satisfaccion.

El Banco de Crédito del Pert en el distrito de Chimbote nos muestra una realidad similar
a la de otras empresas del Sistema Financiero local. El personal percibe que el trabajo
que realiza no satisface sus expectativas, ya que no mantiene una capacitacion constante,
tienen un nivel salarial no acorde con las funciones que realizan, no se sienten
apreciados por su empresa, no reciben reconocimientos por sus labores y reciben
constante exigencia por parte de su jefatura inmediata, todo ello contribuye a mantener
una actitud negativa con relacion al trabajo, ya que estos tienen la necesidad de acudir
a su centro de labores, presentando muchas disconformidades lo que influye en la alta
rotacién del personal. Esta investigacion pretende determinar ¢Cudl sera la incidencia
de la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del
Perq, Chimbote, afio 2018?

Trabajos previos

A nivel Internacional

Sum (2015) en su tesis titulada "Motivacion y desempefio laboral, estudio realizado con
el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”,
presentado para obtener el grado de Licenciada en Psicologia por la Universidad “Rafael
Landivar” en Guatemala. La muestra empleada para esta investigacion consta de 34
participantes, en primer lugar, se utilizé una prueba psicométrica para poder determinar
el grado de la motivacién y en segundo lugar se utilizd una escala de Likert para
determinar el grado del desempefio laboral. Mediante el presente estudio se concluyd
que la motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la

empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.
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Enriquez (2014) en su tesis “Motivacion y desempeiio laboral de los empleados del
instituto de la Vision en México” presenta para obtener grado de Maestria en
Administracion en la Universidad de Montemorelos en México, este trabajo fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal, su
poblacion fue de 164 empleados, este estudio se propuso determinar el nivel de
desempefio y el grado de motivacion de los empleados, concluyendo que: Se hallé una
relacion lineal positiva y significativa fuerte entre el grado de motivacion y el nivel de
desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Visién en México. En relacion a
la motivacion se encuentra en un nivel que va de muy buena a excelente; y en relacion

al desemperio laboral se presento los niveles de muy bueno a excelente.

Valencia (2014) en su tesis “Influencia de la satisfaccion laboral en el desempeino del
personal de los laboratorios Ecua — American”, presentado para obtener el grado de
Maestria en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina “Simén Bolivar”
en Ecuador, el proposito de este estudio era medir la influencia de la satisfaccion laboral
en el desempefio laboral, su poblacion estuvo conformada por 96 empleados, se utilizé la
encuesta Likert, donde se pudo apreciar que los empleados se encuentran insatisfechos
con su trabajo debido a los procesos administrativos de la empresa.

A nivel Nacional

Flores (2018) en su tesis de licenciatura “Motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacamac - 2018"
concluyod que: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacamac - 2018,
concluyéndose que existe una relacion entre las variables positiva media 0.537, de una
sig. de 0.002. Ademas a traves de los resultados del Rho Spearman existe una correlacion
positiva media 0.440 y una significancia de 0.015 entre los factores higiénicos o
motivacion externa y el desempefio laboral y se logro identificar la relacion que existe
entre los factores motivacionales (motivacion interna) y el desempefio laboral en los
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacamac — 2018,
concluyéndose a través de los resultados del Rho se determind a través del Rho Spearman
existe una correlacion positiva media 0.308 y una significancia de 0.097.
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Quispe (2017) en su tesis “Factores de la motivacion y el desempefio laboral de los
profesionales médicos del Hospital 111 Essalud Puno — 2016”, presentado para obtener
el grado de Maestro en Gerencia de los Servicios de Salud en la Universidad “Inca
Garcilaso de la Vega” en Lima. La tesis central de este trabajo es concernir los elementos
de la motivacion y desempefio laboral, su poblacion fue integrada por 83 médicos, el
disefio utilizado en la investigacion fue de tipo descriptivo transeccional. Los resultados
obtenidos mostraron un nivel medio de motivacion. En cuanto al nivel de desempefio
laboral de los empleados médicos, el 48%, respondieron que casi siempre la empresa se
preocupa por el buen desempefio de los colaboradores, es decir el nivel de desempefio

laboral es medio o regular.

Reétegui (2017) en su tesis “Influencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de
Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016,
presentado para obtener el grado de Maestra en Educacion en la Universidad “Cesar
Vallejo” en Tarapoto. El diseno utilizado fue correlacional de corte transversal. Su
muestra fue de 19 docentes. La investigacion demostré que, si preexiste dominio de la
motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores, donde un 52% mostré un nivel

malo de motivacion.

Larico (2015) en su tesis “Factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca 20147,
presentado para obtener el grado de Maestria en Administracion en la Universidad
Andina “Néstor Céceres Velasquez” en Juliaca. El objetivo de este proyecto de
investigacion ha sido establecer la actividad de los elementos motivacionales en el
desempefio laboral a los trabajadores, la muestra esta integrada por 182 empleados, el
disefio de investigacion fue descriptivo correlacional. Esta investigacién da cuenta de la
correlacion entre los factores motivadores y el de desempefio laboral de los empleados.
Asi como da cuenta que para un 47% de los empelados el nivel de motivacion es regular,
mientras que para el 48% los resultados del desempefio laboral son regulares en la

Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca en el afio 2014

A nivel local
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Chavarry (2016) en su tesis “Influencia de la motivacion en el desempeifio laboral en la
empresa de Hidrandina — Chimbote 2015, presentado para obtener el grado de
Licenciado en Administracion en la Universidad “San Pedro” en Chimbote, el trabajo
tiene como objetivo mostrar que la motivacion influye en el desempefio laboral. Su
poblacion estuvo integrada por 13 trabajadores, donde se concluyd que estos se

encontraban medianamente motivados.

Sanchez (2016) en su tesis “Motivacion y Satisfaccion Laboral en los colaboradores
administrativos de una red de salud de la ciudad de Chimbote”, presentado para obtener
el grado de Licenciado en Psicologia en la Universidad “César Vallejo” en Chimbote.
El propdsito de este estudio fue de establecer la coexistencia de la relacién entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en los colaboradores. Se utilizé una muestra de 120
empleados, donde se concluy6 que existe una relacion muy significativa entre las dos

variables.

Pareja (2016) en su tesis “Incentivos y desempeiio laboral de los colaboradores
administrativos Hospital La Caleta Chimbote 2016”, presentado para obtener el grado
de Licenciado en Administracion en la Universidad César Vallejo” en Chimbote. El
propdsito de este trabajo es de investigar y determinar la relacion entre los incentivos y
el desempefio laboral de los empleados administrativos. El disefio utilizado fue
cuantitativo y de tipo aplicado descriptivo correlacional, con disefio no experimental, su
poblacion fue de 80 empleados. Se llegd a la conclusidn de que si existe una estrecha

relacion entre los incentivos y el desempefio laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Motivacion laboral.
1.3.1.1. Definicion.
Garcia (2007) sefiala que se entiende a la motivacion como el esfuerzo y
disposicion que una persona realiza para obtener algo o el conjunto de factores
internos que nos conducen o direccionan a realizar determinadas acciones (p.

32).
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“La motivacion proporciona un modelo de conducta en virtud del cual ya no
se exige, sino que solo se mima, y este veneno se extiende por toda la cultura
organizativa: en ella, todo conducir se convierte en un seducir” (Sprenger,

2005, p.2).

Garcia (2007) manifiesta lo siguiente:
[...] La motivacion es un factor mental que nos induce a la accién
en todas y cada una de las situaciones y los ambitos de la vida
humana. Tal y como nos indica la propia palabra segun el término
latin del que deriva “mover”, que significa cambio, accion,
movimiento, de manera que la situacion insatisfactoria existente

sea modificada segiin una determinada direccion. (2007, p.19).

“Puede decirse que la motivacion es una parte de la personalidad y de su
actividad (su estado actual) y también que no coincide con la personalidad”

(Gonzélez, 2008, p.53).

“Se refiere a las fuerzas que actian sobre un individuo o en su interior, y
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad

individual” (Amoro6s, 2007, p. 81).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012):
La motivacion es presentada como un término general que aplica
a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares, las mismas que pueden ser conscientes o inconscientes;
algunas son primarias, como las fisiol6gicas de agua, aire,
alimentos, suefio y refugio, otras se pueden considerar
secundarias, como la autoestima, el estatus, la afiliacion con
otros, el afecto, el dar, los logros y la autoafirmacion, aclara
también que dichas necesidades varian en intensidad y con el

tiempo entre los individuos.
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1.3.1.2. Dimensiones.

La motivacion laboral segin el estudio Herzberg, manifiesta que se divide en

motivacion interna y externa.

1.3.1.2.1. Motivacion Interna.

Segun Amordés (2007), la motivacion interna conocida también como factores
motivacionales, comprende los sentimientos o actitudes favorables hacia el
trabajo, los cuales se relacionan con las experiencias de logros,
reconocimiento y responsabilidad de las personas. Este tipo de motivacion
también se conoce como factores intrinsecos o internos porque pertenecen al

mundo interior de la persona y se vinculan con la satisfaccion en el trabajo

(p.83).

Chiavenato (2009) indica lo siguiente:
Se refieren al perfil del puesto y a las actividades relacionadas con
¢l. Producen wuna satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores
motivacionales son Optimos elevan sustancialmente la
satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con

ella (p.245).

Para definir la motivacion interna, Choliz (2004) sostiene lo siguiente:
[...] En ocasiones una persona pueda dedicarse con gran interés
y esfuerzo a una actividad, sin que aparentemente obtenga
beneficio alguno por realizarla. Tal hecho se ha presentado como
evidencia de la relevancia de las tendencias internas de accion,
asumiéndose que en ocasiones existe una motivacion interna y
personal para ejecutar determinadas conductas, simplemente por

el mero interés por llevarlas a cabo (p. 37).
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Indicadores de la motivacion interna.

Para Chiavenato (2009), el reconocimiento es lo que “[...] Las personas
esperan que se reconozca y recompense su desempeno. Esto sirve de refuerzo
positivo para que ellas perfeccionen su desempeio y para que se sientan

satisfechas con lo que hacen” (p. 30).

Chiavenato (2007) la capacidad de ascenso “Se refiere al movimiento vertical
de una persona que sube a un puesto mas alto dentro de la organizacion.
Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su salario también registra una

recompensa adicional [...]” (p. 358).

Chiavenato (2009), manifiesta que la responsabilidad se muestra “Segln la
funcion que le es asignada dentro de la organizacion. La funcion representa
el conjunto de actividades y comportamientos que se esperan de cada persona

que ocupa un puesto” (p. 137).

Chirito y Raimundo (2015) afirman que el trabajo en si es cuando “Empleas
tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para realizar

eficiente y eficazmente tu trabajo” (p. 124).

Robbins y Judge (2013) sefialan que el logro es el “Impulso por sobresalir,
por obtener un logro en relacion con un conjunto de estandares, de luchar por

el triunfo” (p. 180).

1.3.1.2.2 Motivacion Externa.
La motivacion externa conocida también como factores de higiene, Amoros
(2007) sostiene lo siguiente:
[...] Todos estos se relacionan con los sentimientos negativos de
las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual éste se
realiza. Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos
al trabajo, actian como recompensas a causa del alto desempefio si

la organizacion lo reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo,
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apaciguan a los empleados haciendo asi que no estén insatisfechos

(2007, p.83).

Indicadores de la motivacion externa.

“La politica organizacional incluye actividades para adquirir, desarrollar y
utilizar el poder y otros recursos a efecto de obtener los resultados pretendidos
cuando existe incertidumbre o disenso en cuanto a las elecciones [...]”

(Chiavenato, 2009, p. 341).

Wayne (2010), en términos generales, sefiala que salario “Consiste en el pago

que recibe una persona bajo la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos

[...]” (p. 269).

Condiciones fisicas de trabajo, denota en su estudio sobre las condiciones de
trabajo Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y Montalvan (2002) concluyeron
lo siguiente:
Se refiere a las condiciones basicas (instalaciones y tecnologia) que
permiten que el trabajo de una organizacidn siga su curso; por
ejemplo, espacio razonable en un edificio equipado con luz
adecuada, agua limpia y una fuente confiable de electricidad, asi
como transporte viable para que los empleados puedan ir al trabajo

y regresar de €l. (p. 75).

Wiemann (2011), define a que “[...] Las relaciones interpersonales
competentes son fruto de una comunicacion apropiada y eficaz. Estos dos
elementos necesarios para la comunicacion competente colaboran entre si para

crear satisfaccion en la relacion” (p. 16).
“Por medio de la supervision, el andlisis y la correccion de sus propias

acciones, el grupo aprende a evaluar y mejorar su propia eficacia [...]”

(Newstrom, 2011, p. 338).
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Finalmente Bateman y Snell (2009) sefialan que la motivacion es la aquella
fuerza que vigoriza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona, indican
también que todos los comportamientos del ser humano son motivados,
excepto los reflejos involuntarios. Orientado al tema organizacional, los
autores afirman que una persona altamente motivada trabajard mas duro y que
buscard alcanzar sus objetivos y si a ello le sumamos el entendimiento al
trabajo y el acceso a los recursos necesarios, esta persona se desempefiara de
forma 6ptima obteniendo mejores resultados en el trabajo y en la productividad

de la organizacion.

1.3.2. Desempeiio laboral.

1.3.2.2. Definicion.
Segun Palmar y Valero (2014) manifiestan que:
[...] Se refiere al desenvolvimiento de cada una de las personas o
individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una
organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias Yy
requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y
efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el
alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la

organizacion. (p. 166).

Chiavenato (2007) sefiala lo siguiente:
[...] Este desempeiio es situacional. Varia de una persona a otra 'y
depende de innumerables factores condicionantes que influyen
mucho en ¢€l. El valor de las recompensas y la percepcion de que
¢stas dependen del afan personal determinan la magnitud del
esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion
perfecta de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y las capacidades de la persona y de
su percepcion del papel que desempefiara. Asi, el desempefio en
el puesto estd en funcion de todas aquellas variables que lo

condicionan notoriamente (p. 243)
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Amoros (2007) aduce que se requiere que en las organizaciones las
personas estén motivadas para obtener mejores resultados en el

desempefio laboral (p. 211).

1.3.2.3.Dimensiones.
Entre sus publicaciones Robbins y Judge, nos indican que el desempefio laboral

se divide en tres dimensiones, las més populares son:

1.3.2.3.1. Dimension Habilidades.
“Es la capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas de su
trabajo. Es una valoracion actualizada de lo que uno puede hacer [...]”
(Robbins, 2004, p. 40).

Indicadores de las habilidades.
Romo (2014), manifiesta que la puntualidad es “Llegar a tiempo incrementara
la confianza del cliente y contribuira a que en ocasiones futuras éste tenga la

seguridad de que trabaja con personal responsable” (parr. 6).

Lopez (2015) indica que la honestidad es “[...] Un valor humano que implica
ser sinceros, primero con uno Mismo para posteriormente serlo con nuestros
semejantes. Actuar en forma honesta es actuar con apego a la verdad, cuando

€s0 sucede las intenciones pasan a un segundo término [...]” (parr. 6).
Robbins y Judge (2013) sostienen que la facilidad de aprendizaje es
“Cualquier cambio observable en el comportamiento es evidencia prima facie
de que el aprendizaje ha tenido lugar” (p. 65).

Amoros (2007), nos dice que la capacidad de realizacion es la “Habilidad de
ganar conocimiento a base de la experiencia diaria y de mantenerse al dia de

los desarrollos del campo en que se encuentre” (p. 13).

1.3.2.3.2. Dimension Comportamientos.
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“Se refiere con esto a un grupo estable de caracteristicas y tendencias que
determinan los puntos comunes y las diferencias en el comportamiento
psicolégico, refiriéndose con esto a pensamientos, sentimientos y acciones
[...]” (Amorbs, 2007, p. 32).

Indicadores de los comportamientos.
Desempefio de la tarea, como nos manifiesta Garro (como se cita en Garcia,
2017) “[...] Se enfatiza en la forma de realizar el trabajo. En el esfuerzo

empleado para la consecucion de los objetivos. [...]” (parr. 4).

Morris y Maisto (2001), nos dice que la creatividad es “la capacidad para
producir ideas y objetos novedosos y socialmente Utiles, constituye para

algunos psicologos un aspecto de la inteligencia” (p. 306).

Liderazgo, como nos indica Vecchio (como se cita en Lusthaus, Adrien,
Anderson, Carden y Montalvan, 2002) “El liderazgo es basicamente el
proceso mediante el cual los lideres influyen en las aptitudes, los
comportamientos y los valores de otros con miras a lograr las metas

organizacionales” (p.46).

Blinder (2013), sefiala que la responsabilidad es “Ser responsable significa
ser capaz de responder y saber actuar ante diferentes disyuntivas que se

presentan” (p. 1).

1.3.2.3.3. Dimensién Resultados.
Como nos manifiesta Garro (como se cita en Garcia, 2017) “Cuando se
nombra el concepto de rendimiento laboral se hace referencia a los resultados.
No se centra en la forma de realizarlos, ni en el esfuerzo realizado para

conseguirlo [...]” (parr.3).

Indicadores de los resultados.
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Pérez (2006), se refiere a que la calidad de trabajo esta en “En la atencion del
cliente representa una herramienta estratégica que permite ofrecer un valor
afadido a los clientes con respecto a la oferta que realicen los competidores
[...]" (p. 6).

Pérez (2006), Atencion al cliente, nos sefala que “Es el conjunto de
prestaciones que el cliente espera como consecuencia de la imagen, el precio

y la reputacion del producto o servicio que recibe” (p. 6).

Segun Wikipedia (2018), la satisfaccion del cliente “Es un término que se
utiliza con frecuencia en marketing. Es una medida de cémo los productos y
servicios suministrados por una empresa cumplen o superan las expectativas

del cliente [...]” (parr. 1).

Florencio (2011), la rapidez en las soluciones es “La capacidad de tomar
decisiones debe encontrar su méaxima expresion en la capacidad de solucionar
problemas. Una decision no es tal mientras no se exprese en la accion. [...]”

(parr. 47).

1.4. Formulacion del problema
¢Cual sera la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores
del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018?

Problemas especificos.
¢Cual es el nivel de la motivacion laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del
Peru, Chimbote, afio 2018?

¢Cudl es el nivel del desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del
Pert, Chimbote, afio 2018?

¢Como se relacionan las dimensiones de la motivacion laboral y las dimensiones del
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio
2018?

1.5. Justificacion del estudio
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El presente trabajo de investigacion busca proporcionar informacion sobre la influencia
que existe de la motivacion en el desempeno laboral, asi como factores que influencian
en ello.

El presente estudio también busca despertar el interés de los directivos de las
instituciones financieras sobre las condiciones laborales en la que se desempefia el

personal del &rea comercial de su institucion.

Los resultados del estudio beneficiaran a los trabajadores del banco de credito del Peru,
distrito de Chimbote, puesto que se podra determinar la influencia existente entre los
factores de motivacion y el desempefio laboral, lo cual servird poder ofrecer un mejor

servicio a los usuarios y consumidores brindando asi beneficio a la comunidad.

Asi mismo se podra implementar estrategias de motivacion laboral a los trabajadores
del banco de crédito del Peru, para elevar su productividad y reducir la tasa de rotacion

de personal.

El presente trabajo contiene informacion referente a los factores tanto internos como
externos, que influyen en la motivacion del trabajador, y su relacién con el desempefio
laborar, asi como las estrategias que pueden implementar para mejora en la
productividad a través de la motivacion, siendo una herramienta importante para

alcanzar los objetivos comerciales planteados.

Desde el punto de vista metodoldgico el presente estudio proporcionard una herramienta
atil para la medicion de satisfaccion y el desempefio laboral en las organizaciones, a
través de una investigacion cuantitativa que busca ampliar el conocimiento de la
motivacion, sus factores y la relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del

banco de crédito del Perd, distrito de Chimbote.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipdtesis general.
H1: Existe incidencia de la motivacidn en el desempefio laboral de los trabajadores
del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
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Ho: No existe incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

1.7. Objetivos
Objetivo general:
Determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores
del Banco de Crédito del Peru, Chimbote, afio 2018.

Obijetivos especificos:

- ldentificar el nivel de motivacion de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd,
afio 2018.

- ldentificar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito
del Peru, Chimbote, afio 2018.

- Analizar la relacion entre las dimensiones de la motivacion y las dimensiones del
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote,
afio 2018.
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II. METODO

2.1. Disefio de investigacién

Por su tipo, esta investigacion es cuantitativa, aplicada, correlacional causal,
no experimental, transversal, pues analiza la influencia de una variable
independiente sobre una variable dependiente, dentro de una misma
investigacion, ubicando los resultados de una poblacion definida en un punto
especifico de tiempo. Esto quiere decir que se busca el grado de relaciéon que
existe entre el desempefio laboral y los factores motivadores del personal del
Banco de Crédito del Peru del distrito de Chimbote, en el afio 2018.

X1

X2

Figura N°1. Disefio correlacional causal.

Donde:

M: Muestra sometida al estudio del personal del Banco de Crédito del
Per( del distrito de Chimbote, en el afio 2018.

X1: Observacion de la motivacion del personal del Banco de Crédito del
Per0 del distrito de Chimbote, en el afio 2018.

X2: Observacion del desempefio laboral de los trabajadores del Banco
de Crédito del Pert del distrito de Chimbote en el afio 2018.
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
p
operacional
Garcia (2007) sefiala que se  ES el proceso Interna Logro 1,2,3,
entiende a la motivacion  que impulsa —
como el esfierzo Y internao Reconocimiento 45,6
= disposicién que una persona externamente a Trabajo en si 7.8
o realiza para obtener algo o el
g comjunio de factares. intennos ure persor & Responsabilidad si0atiz o Ordnal
= que nos  conducen o i . Capacidad de ascenso 13,14 Uy Bueno: 126-
;g direccionan  a  realizar € mIC!IQ fatraves P ’ Bueno: 102 - 125
§ determinadas acciones (p. delanalisisdela  Externa Politica de la Organizacion 15,16,17,18,19  Regular: 78 - 101
5 32). dimensiones Supervision 202122  Malo:54-77
2 Interna Yy externa _ _ Muy Malo: 30 - 53
— de la motivacion Condiciones fisicas de 23,24,25
> trabajo
Salario 26,27,28
Relaciones interpersonales 29,30
“Este desempefio es Eslaconductao  Habilidades Puntualidad 1,2 Ordinal
situacional. Varia de una actitud mostrada - Muy Bueno: 118 - 140
Honestidad 34 i
persona a otra y depende por la personaen Bueno: 95 - 117
de innumerables factores el desarrollo de Facilidad de aprendizaje 5,6 Regular: 73 - 94
— condicionantes que su trabajo. Se : Py Malo: 50 - 72
. L ) Capacidad de realizacion 7.8.9
g influyen mucho en él. [...] midi6 através de pacl 1zacl Muy Malo: 28 - 49
g Asi, el desempefio en el las habilidades, Comportamientos  Desempefio de la tarea 10,11
° puesto esta en funupn de comportamientos Creatividad 12,13
] todas aquellas variables y resultados de la i
(S que lo  condicionan actividad del Liderazgo 14,15,16
§ notqriamente” colaborador (,:ie! Responsabilidad 17.18,19
a (Chiavenato, 2007, p. Banco de Credito
S 243). del Pert del Resultados Calidad de trabajo 29,21
distrito de Atencion al cliente 22,23
Chimbote. _ _ _
Satisfaccion del cliente 24,25,26
Rapidez en las soluciones 27,28

Fuente: Elaboracién propia
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2.3.

Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacién

Se considerd una poblacion de 148 trabajadores del Banco de Crédito del
Per( de Chimbote, para la realizacion de esta investigacion.

Para este trabajo se consideré como poblacion a todos los trabajadores de
las 4 agencias del BCP ubicadas en Chimbote.

Tabla 1.
Distribucion de la poblacion de estudio de los trabajadores del Banco de
Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018

BCP trabajadores
Agencia Chimbote 41
Agencia San Pedrito 29
Agencia Estacion Ferrocarril 52
Agencia Mega Plaza 26
Total 148

Fuente: elaboracion propia.

2.3.2. Muestra.

Se emple6 un muestreo probabilistico aleatorio simple.
Se calculé el tamafio de la muestra de la poblacién de los trabajadores del
Banco de Crédito del Peru, distrito de Chimbote a partir de la aplicacion de

la siguiente formula;

B z?pgN
~ E2(N —1) + z2pq

n

Donde:
n =Tamano de la muestra.
z =1,96 (95%). Nivel de confianza

p = 0,5. Probabilidad que el estudio se realice al 50%.
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g=1-p=1-05
N = 148. Tamafio de la poblacion.
E = 0,05. Error susceptible de cometer.

Reemplazando datos:

B (1.96)%(0.5)%(148)
"= 10.0025) (147) + (0.9604)
n =107
Tamafo de muestra inicial =107

Factor de correccion por muestreo  =0.723

Tamario de muestra final =62
Se obtuvo: n = 62 trabajadores.
Tabla 2.

Distribucion de la muestra de estudio de los trabajadores del Banco de
Crédito del Peru, Chimbote, afio 2018

BCP trabajadores
Agencia de Chimbote 31
Agencia Estacién Ferrocarril 31
Total 62

Fuente: elaboracion propia.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica: Encuesta Segun Abascal y Grande (2005) manifiestan lo siguiente: La
encuesta se puede definir como una técnica primaria de obtencion de informacion
sobre la base de un conjunto objetivo, coherente y articulado de preguntas, que
garantiza que la informacion proporcionada por una muestra pueda ser analizada
mediante métodos cuantitativos y los resultados sean extrapolables con determinados

errores y confianzas a una poblacion [...]. (p.14).
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2.5.

Instrumento:

Cuestionario para medir la motivacion laboral.

El instrumento utilizado fue elaborado por la investigadora, y tiene el proposito de
poder medir el nivel de la motivacion laboral. El cuestionario consta de 30 items, los
que se dividen en dos dimensiones: Interna y Externa. Los items tienen cinco opciones
para responder: Totalmente en desacuerdo=1, en desacuerdo=2, indeciso=3, de
acuerdo=4 y totalmente de acuerdo=5

Cuestionario para medir el desempeiio laboral.

El instrumento utilizado fue elaborado por la investigadora, y tiene el proposito de
poder medir el nivel de desempefio laboral. El cuestionario consta de 28 items, los que
se dividen en tres dimensiones: Habilidades, Comportamientos y Resultados. Los
items tienen cinco opciones para responder: Totalmente en desacuerdo=1, en

desacuerdo=2, indeciso=3, de acuerdo=4 y totalmente de acuerdo=5

Validacion del instrumento:

Para nuestra investigacion, la validacion del instrumento de recoleccion de datos se
realizard a juicio de dos expertos, los mismos que nos brindaron sus opiniones y segun
su criterio de evaluacion llenaran la Matriz, a su vez se les proporcionara las bases
tedricas para que puedan analizar con coherencia y relacion sobre las dimensiones,

variables, indicadores y validar las opciones de respuestas.

Confiabilidad:

En el presente trabajo de investigacion para cuantificar el nivel de confiabilidad de los
instrumentos, se utilizara el coeficiente de Alfa de Cronbach. Se realiz6 con una
muestra piloto conformado por 10 trabajadores del Banco de Crédito del Peru en
Chimbote, quienes no son parte de la muestra. Procesado los datos nos brinda un

determinado valor de 0.75 hasta 0.99 para considerarse confiable.
Meétodos de analisis de datos

Los datos fueron procesados utilizando la estadistica basica o descriptiva a través de
tablas de distribucion de frecuencias, de contingencia.
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2.6.

Se empleod, de igual forma, estadisticos inferenciales como el coeficiente de
correlacion de Spearman y para la contratacion de la hipdtesis utilizaremos la prueba
no paramétrica rho Spearman. Para el procesamiento estadistico se utilizé el programa
SPSS version 24 y Excel 2013.

Aspectos éticos

Para la recoleccién de datos de la informacién se requirié permiso a los Gerentes de
agencia cada una de las oficinas, dicha informacién fue tratada con la confidencialidad
que merece y los datos se trataron de forma andnima. El desarrollo de esta
investigacion se caracterizd por garantizar la calidad de la originalidad del estudio, el
seguimiento docente para garantizar el cumplimiento efectivo de los pasos para la

recopilacion y sistematizacion de la informacion
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I1l. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la incidencia de la motivacién en el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de Crédito del Perd, Chimbote, afio 2018.

Tabla 1
Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote afio
2018.

Desempefio laboral

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Total

Muy malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Malo 0 0% 7 11% 5 8% 0 0% 0 0% 12 19%
Motivacion Regular 0 0% 1 2% 19 31% 16 26% 0 0% 36 59%
Bueno 0 0% 0 0% 0 0% 14 22% 0 0% 14 22%
Muy bueno 0 0% O 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 0 0% 8 13% 24  39% 30 48% 0 0% 62 100%

Elaboracién propia.

En los resultados de la tabla 1 se muestra que el 59% de los trabajadores del Banco de Crédito
del Pert de la ciudad de Chimbote opinan que el nivel de motivacidn es regular, el 22% de
ellos manifiesta que tiene un nivel bueno y solo el 19% consideran que el nivel motivacion
es malo. Transversalmente el 48% de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru de la
ciudad de Chimbote opina que el desempefio laboral es bueno en contraste con el 39% de
ellos que opina que el nivel es regular a diferencia del solo el 13% de ellos que opina que el

desempefio laboral del Banco de Crédito del Peru de la ciudad de Chimbote es malo.

Tabla 2
Coeficiente de correlacion entre Motivacion y desempefio laboral
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L Desempefio
Motivacion P

laboral
Coeficiente de correlacion 1 740
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 62 62
Coeficiente de correlacion 740" 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
El coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.740, con una significancia bilateral de
0.000 < 0.05 lo que significa una correlacion positiva alta y significativa entre las variables

de motivacion y desempefio laboral.

Célculo Spearman:

0.740

_ p _
t= JA=p2)/(n-2) t= J(1-0.7402)/(62-2)

—> 1= 852

Se acepta la hipodtesis

Hi, Existe relacién directa

A
v

cf2 af2

-1,67 1,67

8.52

Figura 1. Prueba de hip6tesis para la correlacion

El valor calculado, t=8.52 es mayor al valor tabular 1.67, es decir el valor calculado esta en
la region Hi, por lo que se concluye que existe relacion positiva alta entre la motivacion y el

desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote 2018.

Objetivo especifico N° 1: Identificar el nivel de motivacion de los trabajadores del Banco de
Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
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Tabla 3
Opinion de los trabajadores sobre el nivel de motivacion del Banco de crédito del Pert, Chimbote,
afo 2018.

Motivacion
Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0

Malo 12 19

Validos Regular 36 59
Bueno 14 22

Muy bueno 0 0
Total 62 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Porcentaje

Male Regular Bueno

Figura 2. Opinidn de los trabajadores sobre el nivel de motivacion del Banco de crédito del Perd,
Chimbote, afio 2018.
Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En la tabla 3, segln los trabajadores encuestados, el nivel de motivacion es 19%
malo, 59% regular y 22% bueno; lo que se considera un nivel de regular a bueno respecto al nivel

de motivacion del Banco de Crédito del Pert, Chimbote 2018.

Obijetivo especifico N° 2: Identificar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores del
Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

36



Tabla 4
Opinion de los trabajadores sobre el nivel de desempefio laboral del Banco de crédito del Perd,
Chimbote, afio 2018.

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0
Malo 12 13
Validos Regular 36 39
Bueno 14 48
Muy bueno 0 0
Total 62 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Figura 3. Opinion de los trabajadores sobre el nivel de desempefio laboral del Banco de crédito del
Per(, Chimbote, afio 2018.
Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En la tabla 4, segln los trabajadores encuestados, el nivel de desempefio laboral es
13% malo, 39% regular y 48% bueno; lo que se considera un nivel de bueno a regular respecto al
nivel de desempefio laboral del Banco de Crédito del Pert, Chimbote 2018.

Objetivo especifico N°3: Analizar la relacion entre las dimensiones de la motivaciény las
dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perq,
Chimbote, afio 2018.
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Tabla 5.
Relacion de la dimension “Motivacion interna” con la dimension de “Habilidades” de los

trabajadores del Banco de Crédito del Peru, Chimbote, afio 2018.

Motivacion

interna Habilidades
Coeficiente de correlacion 1 ,831
Motivacion interna Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacion 831 1
Habilidades Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 5, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.831 lo que significa una correlacion positiva alta entre las dimensiones motivacién interna
y habilidades de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert en la ciudad de Chimbote.

Tabla 6.
Relacion de la dimension “Motivacion interna” con la dimension “Comportamientos” de los

trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Mc_)tivacién Comportamientos
interna

Coeficiente de correlacion 1 ,681

Motivacion interna Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacion 681 1
Comportamientos Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 6, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.681 lo que significa una correlacidn positiva moderada entre las dimensiones motivacion

interna y comportamientos de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert en la ciudad

de Chimbote.

Tabla 7.
Relacion de la dimension “Motivacion interna” con la dimension “Resultados” de los trabajadores

del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
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Motivacion

interna Resultados
Coeficiente de correlacion 1 729
Motivacion interna Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacion 729 1
Resultados Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62
Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 7, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.729 lo que significa una correlacion positiva alta entre las dimensiones motivacion interna

y resultados de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert en la ciudad de Chimbote.

Tabla 8.

Relacion de la dimension “Motivacion externa” con la dimension “Habilidades” de los

trabajadores del Banco de Crédito del Peru, Chimbote, afio 2018.

Motivacion Habilidades

Coeficiente de correlacion 1 737

Motivacion externa Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacion 737 1
Habilidades Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 8, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.737 lo que significa una correlacion positiva alta entre las dimensiones motivacion externa

y habilidades de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru en la ciudad de Chimbote.

Tabla 9.

Relacion de la dimension “Motivacion externa” con la dimension “resultados” de los trabajadores
del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Motivacion

Resultados
externa
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Coeficiente de correlacion 1 ,550

Motivacion externa Sig. (bilateral) ) ,000

Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacién 550 1
Resultados Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 9, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.550 lo que significa una correlacidn positiva moderada entre las dimensiones motivacion

externa y resultados de los trabajadores del Banco de Crédito del Per en la ciudad de

Chimbote.

Tabla 10
Relacion de la dimension “Motivacion externa” con la dimension “comportamientos” de los

trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Motivacion Comportamientos
externa

Coeficiente de correlacion 1 627

Motivacion externa Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacion 627 1
Comportamientos Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
En la tabla 10, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.627 lo que

significa una correlacion positiva moderada entre las dimensiones motivacion externa y
comportamientos de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd en la ciudad de

Chimbote.
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V. DISCUSION

IV. DISCUSION

En la actualidad, la variable motivacién lavuiar constituye una variable muy estudiada, de

ahi se justifica la necesidad de las empresas de ser considerada como en aspecto eje y
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estructural para su desarrollo. Cabe destacar su gran importancia de qué es y como actua la
motivacién laboral, ya que esta variable cuando es positiva permite al colaborador realizar
un mejor desempefio de sus actividades laborales, en otras palabras contribuye a mejorar su
desempefio en el trabajo.

La variable desempefio laboral ocupa un lugar importante en los resultados de la gestion de
las organizaciones ya que permite medir el cumplimiento y logros realizados por los
colaboradores segun las funciones y tareas encomendadas en relacién a las exigencias y
deberes de sus responsabilidades laborales. El problema que se presenta en la actualidad es
que las empresas no desarrollen de manera eficiente la motivacion interna y externa en las
entidades bancarias para una mejor obtencién en los niveles de desempefio de los
colaboradores, de ahi que se presenten dificultades en la valoracion de los componentes
internos o personales de logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad y capacidad
de ascenso, asi como una valoracion negativa respecto a las motivaciones externa que
comprende las ineficientes politicas y organizacion de la empresa, la supervision inadecuada
ejercida en la empresa, las condiciones fisicas de trabajo que no cumplen con el tiempo o
jornada laboral de 8 horas diaria excediendo a 12 o en el peor de los casos hasta 14 horas de
trabajo, salarios no equitativos en el sector y deficientes relaciones interpersonales entre los
colaboradores lo cual repercute en la generacion de un desempefio laboral caracterizado por
un nivel bajo de habilidades y conocimientos, actitudes o comportamientos desfavorables
hacia el puesto de trabajo lo cual genera resultados poco o medianamente optimos en el

desempefio en el trabajo.

El proposito principal de esta investigacion es mostrar si existe 0 no incidencia de la
motivacién en el desempefio laboral, donde se evalta por un lado la motivacién laboral y
por otro lado, el desemperfio de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, Chimbote,
afio 2018.

Para el primer objetivo especifico se tiene que Quispe (2017) en su tesis “Factores de la
motivacion y el desempefio laboral de los profesionales médicos del Hospital 111 Essalud
Puno — 2016”, concluyd que, para los empleados médicos del Hospital 111 Essalud Puno —
201, la motivacion presentd un nivel medio. Estos resultados difieren a los obtenidos en

nuestra investigacion en la tabla 3, donde los resultados arrojan que el nivel de motivacion
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presenta un nivel regular, en el Banco de Crédito del Perd, Chimbote, afio 2018, dandose a
entender que las dimensiones interna y externa de la motivacion laboral no estan siendo
adecuadamente gestionadas y evaluadas en el entorno laboral. Se confirma segun Garcia
(2007) senala que la motivacion es el esfuerzo que una persona esta dispuesta a hacer para
conseguir algo o el conjunto de factores que nos incita desde dentro de la accion o el

trasfondo psiquico, impulsor, que sostiene la fuerza de la accion y sefiala su direccion (p.32).

Para reforzar un poco mas la discusion del primer objetivo, podemos ver Chavarry (2016)
en su tesis “Influencia de la motivacion en el desempeiio laboral en la empresa de Hidrandina
— Chimbote 20157, concluyd que los trabajadores de esta empresa se encontraban

medianamente motivados.

Para el segundo objetivo especifico se tiene que Quispe (2017) en su tesis “Factores de la
motivacion y el desempefio laboral de los profesionales médicos del Hospital 111 Essalud
Puno — 2016, concluyo que, en cuanto al nivel de desempefio laboral de los empleados
médicos, el 48%, respondieron que casi siempre la empresa se preocupa por el buen

desempefio de los colaboradores, es decir el nivel de desempefio laboral es medio o regular

Estos resultados son similares a los obtenidos en la presente investigacion, en la tabla 4,
donde los resultados arrojan que segun los trabajadores encuestados, el nivel de desempefio
laboral es bueno, donde se da a entender que para los trabajadores su desempefio es regular
por cuanto tienen limitaciones en cuanto al manejo y desarrollo de sus capacidades y
problemas en la obtencion de resultados 6ptimos de acuerdo al tipo de servicio y metas

asignadas mensual, semestral y anualmente.

Para reforzar un poco mas la discusion del segundo objetivo, podemaos ver que Larico (2015)
en su tesis “Factores motivadores y su influencia en el desempeio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca 2014”, concluyd que para el 48%
los resultados del desempefio laboral son regulares en la Municipalidad Provincial de San
Romén — Juliaca en el afio 2014.

Para el tercer objetivo especifico se tiene que para Flores (2018) en su tesis de licenciatura

“Motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una
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financiera privada, Pachacamac - 2018" concluy6 que: a través de los resultados del Rho
Spearman existe una correlacion positiva media 0.440 y una significancia de 0.015 entre los
factores higiénicos o motivacion externa y el desempefio laboral y se logré identificar la
relacion que existe entre los factores motivacionales (motivacién interna) y el desempefio
laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, PachacAmac
—2018. Estos resultados difieren a los obtenidos en la tabla 5 donde se comprueba que existe
una correlacion positiva alta entre las dimensiones motivacion interna y habilidades de los
trabajadores del Banco de Crédito del Pert en la ciudad de Chimbote, del mismo modo en
la tabla 6 se comprueba que existe una correlacion positiva moderada entre las dimensiones
motivacion interna y comportamientos de los trabajadores del Banco de Crédito del PerG en
la ciudad de Chimbote; en la tabla 7 se comprueba que existe una correlacion positiva alta
entre las dimensiones motivacion interna y resultados de los trabajadores del Banco de
Crédito del Perl en la ciudad de Chimbote; en la tabla 8 se comprueba que existe una
correlacién positiva alta entre las dimensiones motivacion externa y habilidades de los
trabajadores del Banco de Crédito del Peru en la ciudad de Chimbote; en la tabla 9 se
comprobd que existe una correlacion positiva moderada entre las dimensiones motivacion
externa y resultados de los trabajadores del Banco de Crédito del Perl en la ciudad de
Chimbote; y, en la tabla 10 se comprob6 que existe una correlacion positiva moderada entre
las dimensiones motivacion externa y comportamientos de los trabajadores. Lo expuesto en
este parrafo se puede corroborar y confirmar en una parte con lo dicho por Bateman y Snell
(2009) sefialan que orientado al tema organizacional, que una persona altamente motivada
trabajard mas duro y que buscara alcanzar sus objetivos y si a ello le sumamos el
entendimiento al trabajo y el acceso a los recursos necesarios, esta persona se desempefiara
de forma optima obteniendo mejores resultados en el trabajo y en la productividad de la

organizacion.

Por tanto, con la discusion de estos resultados teniendo en cuenta los aportes de las teorias
y/o trabajos de investigacion no estan muy alejados de la realidad, es por ello que se puede
decir que esta investigacion tiene sustento tedrico, cabe decir que la ayuda de la obtencion
de estos resultados permite tener un mejor panorama respecto a la incidencia de la
motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru,
Chimbote, afio 2018.
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V
CONCLUSIONES

V. CONCLUSIONES
5.1. Se determind que entre las variables motivacidn y desempefio laboral de los trabajadores
del Banco de Crédito del Peru, Chimbote, afio 2018 existe una correlacion positiva alta

(rho= 0.740), con una significancia bilateral de 0.000 < 0.05.

5.2. Se identifico el nivel de motivacidn de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru,

donde se presenta un nivel regular con un porcentaje de 59%, lo que significa que en la
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5.3.

5.4.

dimension motivacion interna no esta adecuadamente direccionada ya que arroja un
nivel regular con 48.4%; sin embargo, la dimensidbn motivacion externa presenta
resultados positivos arrojando un nivel bueno con un 59.7%, esto nos demuestra que
mientras las dimensiones de la motivacion externa se encuentran bien direccionadas no
ocurre lo mismo en el caso de la motivacion interna por cuanto se necesita fortalecer la
valoracion del logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad y capacidad de
ascenso en los trabajadores de esta entidad (tablas 3, 11, 12).

Se identifico el nivel del desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito
del Pert, Chimbote, afio 2018 donde se presenta un nivel bueno con un 48%, esto
significa que si bien los resultados son positivos en las habilidades, comportamientos y
resultados de los trabajadores, deben mejorarse, por cuanto la dimension habilidades
presenta un nivel bueno en un 56.5%, la dimensién comportamiento presenta un nivel
regular con un 58.1%, y la dimension resultados presenta un nivel bueno con un 46.8%
(tablas 4, 13, 14 y 15).

Por dltimo se identificd la relacién entre las dimensiones de la motivacion y las
dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores, donde se presenta una
correlacidn positiva alta (rho=0.831) entre la motivacion interna y habilidades (tabla 5),
entre motivacion interna y comportamientos (tabla 6) de los trabajadores existe
correlacién positiva moderada (rho=0,681);  entre la motivacion interna y resultados
de los trabajadores existe una correlacion positiva alta (rho=0.729) (tabla 7), entre la
motivacion externa y habilidades de los trabajadores existe una correlacion positiva alta
(rho=0.737) (tabla 8), entre la motivacion externa y resultados de los trabajadores existe
una correlacion positiva moderada (rho=0.550) (tabla 9), y entre motivacion externa y
comportamientos de los trabajadores existe una correlacién positiva moderada
(rh0=0.627) (tabla 10).
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VI.

Vi
RECOMENDACIONES

RECOMENDACIONES

6.1. Se recomienda a los administradores de las agencias del BCP Chimbote aplicar
un plan de accion y de fortalecimiento de la motivacion laboral, basado en la
identificacion de los logros, reconocimiento y promocion que desean conseguir los

trabajadores con el propdsito de mejorar que mejore los resultados de la motivacién
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interna de los trabajadores de esta entidad, ya que segun los resultados de la
dimension motivacion interna no esta adecuadamente direccionada ya que arroja un

nivel regular con 48.4%.

6.2. Se recomienda aplicar acciones de fortalecimiento de la motivacion y desempefio
laboral a través de talleres de sensibilizacién y mejora de los resultados obtenidos en
el trabajo especialmente en los aspectos relacionados con la motivacion externa y
resultados y entre la motivacion externa y comportamientos de los trabajadores, asi
como aplicar estrategias de evaluacion del desempefio orientadas a recoger de forma
sistematica y periodica informacion de las habilidades, comportamientos y resultados
del desempefio de los trabajadores, y especialmente realizar talleres con la finalidad
de mejorar los comportamientos o actitudes de los trabajadores, por cuanto en la

dimension comportamiento presenta un nivel regular con un 58.1%.

6.4. Se recomienda a futuras investigaciones realizar un estudio pre experimental o
cuasi experimental, donde se proponga un programa de implementacion de mejora
de la motivacion y desempefio laboral a través de la mejor induccion y
fortalecimiento de la valoracion del logro, reconocimiento, trabajo en si,
responsabilidad y ascenso en los trabajadores para asi obtener mejores resultados en

la evaluacion de las habilidades, comportamientos y resultados de los trabajadores.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia l6gica

Problema de Objetivos Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
investigacion operacional

Objetivo general Motivacion Garcia (2007) sefiala  Cuestionario Interna Logro 1,2,3,
g Determinar la incidencia de la  Laboral que se entiende a la  tipo Likert, con Reconocimiento 45,6
S motivacion en el desempefio motivacién como el 30 items Trabajo en si 7,8 )
e laboral de los trabajadores del esfuerzo v disposicion (escala de Responsabilidad 9,10,11,12 Ordinal
g Banco de Credito del Perd, e uri/a p . medicion) Capacidad de ascenso 13,14 Muy Bueno: 126-
2 Chimbote, afio 2018, o o Externa Politica de la 1516,17,181 150
2 realiza para obtener Organizacion 9 Bueno: 102 - 125
S Objetivos especificos algo o el .conjunto de Supervision 20,21,22 Regular: 78 - 101
gg - Iden_tlflc_qr gl nivel de factores internos que Condiciones fisicas de 23.24,25 Malo: 54 - 77
8« motivacion intera en el nos conducen o trabajo Muy Malo: 30 - 53
28 desempefio [aboral de los direccionan a realizar Salario 26,27,28
S g trat,JaJadores de-,l Banco de determinadas acciones Relaciones 29,30
ES Crédito del Perd, afio 2018. (0. 32) interpersonales
2 e - Conocer el nivel p.22). P
L= A
s5 (rjnotlvacmjn externa en el Desempefio “Este  desempeilo es Cuestionario Habilidades Puntualidad 1,2 Ordinal
c 5 esempefio laboral de los O p - : - )
T2 trabaiad del B d Laboral situacional. Variade una  tipo Likert, con Honestidad 3,4 Muy Bueno: 118 -
c & rabajadores del Banco de ’ na —
Sa Crédi S persona a otra y depende 28 ftems Facilidad de aprendizaje 5,6 140
S édito del Perti, Chimbote, ; ables f f d . i} B - 95-117
go afio 2018. de innumerables factores  (escala e Capacidad de realizacién 7.8.9 ueno: 95 -
=] - Conocer como las pondmonantes que  medicion) Comportamientos  Desempefio de a tarea 10,11 Regular: 73 - 94
EZ habilidades influven en el influyen mucho en éL Creatividad 12,13 Malo: 50 - 72
=5 o A [...] Asi, el desempeiio ; Muy Malo: 28 - 49
g desempefio laboral de los e.n“ ol :Jesto osta en Liderazgo _ 14,15,16 :
© g trabajadores del Banco de fun i’ng todas aquellas Responsabilidad 17,18,19
2 g Crédito del Perd, Chimbote, vL;riCal:())Iese ueq o Resultados Calidad de trabajo 29,21
S afio 2018. condicionan 4 Atencién al cliente 22,23
£3 - Determinar  cémo los oramente” Satisfaccion del cliente 24,25,26

comportamientos influyen (Chiavenato, 2007, p. Rapidez en las soluciones 27,28
en el desempefio laboral de 243)

los trabajadores del Banco

de Crédito del Perq,
Chimbote, afio 2018.
- Determinar  cémo  los

resultados influyen en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de
Crédito del Pert, Chimbote,
afio 2018.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 02: Cuestionario de Motivacion laboral

Estimado compariero de trabajo:

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de

proyecto de investigacion, de la Universidad César Vallejo. Recordando, que la informacion

suministrada por Usted es de caracter confidencial y Unicamente con fines investigativos.

SEXO: EDAD:
Totalmente en ) Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo cuerdo
1 2 3 5
% Valoracion
O 2 3| 3 g o
1 = = Q o
Z Items écg cS| 8|2 émg
(<5}
= = o olwWg L |0 3| s o 3
= o & 3| = T | o ©
& H O = =
1. El trabajo que realizo me ayuda a alcanzar los

INTERNA

objetivos de la empresa.

. Mis actividades laborales me ayudan a

desarrollar al maximo mis capacidades.

Las actividades que realizo pertenecen a mi
puesto de trabajo.

Cuando tengo un muy buen desempefio mi
jefe lo reconoce.

La calidad de trabajo que realizo es evaluada
por mi jefe.

Me agradan los incentivos que me brindan por
mi desemperio laboral.

Me gusta realizar las actividades de mi puesto
de trabajo.

8.

Mi puesto de trabajo me permite ser creativo.

9.

Tengo libertad para realizar mis actividades
laborales a criterio.

10.El trabajo que realizo tiene mucha

responsabilidad.

11. Cumplo con mi horario de trabajo.

12. El trabajo que realizo tiene impacto en las

personas.

13. Recibo capacitaciones para mi desarrollo.

14. Puedo hacer linea de carrera.
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EXTERNA

15. Puedo confiar en los convenios establecidos
con los clientes.

16. Mi horario laboral establecido es aceptable.

17. Tengo conocimiento de la misién y vision de
la empresa.

18. Tengo buen entendimiento sobre sus
politicas de trabajo de la empresa.

19. Estoy conforme con las politicas de la
empresa.

20. Mi supervisor es accesible.

21. Estoy satisfecha con mi supervision.

22. Mi trabajo exige esconder mis emociones.

23. Mi area de trabajo esté bien distribuida.

24. Me brindan los elementos para realizar mi
trabajo.

25. El ambiente de trabajo es limpio y seguro.

26. La remuneracién que recibo es de acuerdo a
mi trabajo.

27. Laremuneracion basica que recibo satisface
mis necesidades.

28. Tengo mis beneficios conforme a ley.

29. La relacién que tengo con mis compafieros
de trabajo es buena

30. Me relaciono facilmente con los clientes.
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FICHA TECNICA

DATOS INFORMATIVOS
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario
. Nombre del instrumento: “Cuestionario de Motivacion laboral”.

. Autor original: Creacidn propia.

2

3

4. Forma de aplicacion: Colectiva.

5. Medicion: Nivel de Motivacion laboral.

6. Administracion: Trabajadores del Banco de Crédito de Chimbote.
7

. Tiempo de aplicacion: 30 minutos.

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Diagnosticar el nivel de Motivacion Laboral de los trabajadores del Banco de
Crédito de Chimbote.

I.  VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

Para la validacién de nuestro instrumento se utilizé la validacién de contenido, para lo
cual se recurrié al juicio de expertos, segun indica Corral (2009), la validacion de
contenido “se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico del
contenido de lo que se quiere medir, [...]” (p. 230). Para nuestra validacion se
selecciond a los expertos en investigacion y en la tematica de investigacion, se entrego
la carpeta de evaluacién a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion

a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para la confiabilidad de nuestro instrumento se aplicé una prueba piloto y los
resultados se procesaron con el método de Alpha de Cronbach, segun indica Corral
(2009), “para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas o items es
comun emplear el coeficiente alfa de Cronbach cuando se trata de alternativas de

respuestas policotdmicas, como las escalas tipo Likert; [...]” (p. 241).
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Alfa de N de
Cronbach elementos

0,744 30

IV. DIRIGIDO A:
62 trabajadores del Banco de Crédito de Chimbote.

V. MATERIALES NECESARIOS:
Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento referido presenta 30 items con una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno
(Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Indeciso=3, De acuerdo=4 vy

Totalmente de acuerdo=5); los cuales estdn organizados en funcion a las dimensiones

de la variable motivacién laboral.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Logro 1,2,3
Reconocimiento 4,5,6
Trabajo en si 7,8
Responsabilidad 9,10,11,12
Capacidad de ascenso 13,14
Politica de la organizacién 15,16,17,18,19
Supervision 20,21,22
Condiciones fisicas del trabajo 23,24,25
Salario 26,27,28
Relaciones interpersonales 29,30
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PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de las dimensiones

) A nivel de
Niveles )
variable | p; | p2 | p3 | D4 | D5 | D6 | D7 | D8 | D9 | D10
Muy bueno | 121-150 | 13-15 | 13-15 | 9-10 | 17-20 | 9-10 | 21-25 | 13-15 | 13-15 | 13-15 | 9-10
Bueno 91-120 | 10-12|10-12| 7-8 |13-16| 7-8 |16-20 | 10-12 | 10-12 | 10-12 | 7-8
Regular 61-90 | 79 | 79 | 56 | 912 | 56 |11-15| 79 | 7-9 | 79 | 56
Malo 31-60 | 46 | 46 | 34 | 58 | 34 | 6-10 | 46 | 46 | 46 | 3-4
Muy malo | 0-30 03| 03| 02 | 04| 02] 05| 03] 03] 03 |02
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Anexo 03: Cuestionario de Desempefio laboral

Estimado compafiero de trabajo:

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de

proyecto de investigacion, de la Universidad César Vallejo. Recordando, que la informacion

suministrada por Usted es de caracter confidencial y Gnicamente con fines investigativos.

SEXO:

EDAD:

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

cuerdo

1 2 3

5

DIMENSION

items

Valoracion

Totalmente

en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

@
(@)

acuerdo
Totalmente

de
acuerdo

Considero que es importante ser puntual.

Yo creo que puedo obtener algin beneficio
siendo puntual.

Soy confiable con el trabajo que realiza.

Reporto cualquier acto fraudulento en mi
trabajo.

Me siento capacitado para realizar las
funciones que tengo a mi cargo.

La capacitacion que me proporcionan en el
trabajo es suficiente para mi desempefio.

HABILIDADES

. Tengo oportunidad de crecimiento

profesional.

8.

Me adapto al cambio de una manera répida y
adecuada.

9.

Tengo la capacidad para realizar las
actividades del puesto asignado.

10. Programo mi trabajo para realizarlo

eficientemente.

11. Tengo una productividad alta en la

empresa.

oS

12. Féacilmente puedo producir ideas en

beneficio de la empresa.

13. Desarrollo alternativas de accion.

COMPORTAMIENT

14. Influyo en mis comparieros de trabajo.
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15.

Ante algln error por parte de mis
comparieros los ayudo a solucionarlos.

16.

Aprovecho los recursos que me brinda la
empresa.

17.

Soy responsable del resultado del trabajo
que realizo.

18.

Permanezco en mi lugar de trabajo cuando
me corresponde.

19.

Cumplo con las labores asignadas en mi
trabajo.

RESULTADOS

20.

Se lo importante que es mi puesto de
trabajo.

21.

Me siento satisfecho con el trabajo que
realizo.

22.

Tengo un trato cordial con el cliente.

23.

Mi tiempo de espera hacia el cliente es
bajo.

24,

Resuelvo satisfactoriamente las dudas al
cliente

25.

Satisfago la necesidad inicial del cliente.

26.

Brindo con transparencia la informacion al
cliente.

217.

Brindo soluciones sin necesitar ayuda de
mis superiores.

28.

Ante los problemas propongo soluciones.
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FICHA TECNICA

DATOS INFORMATIVOS

Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

Nombre del instrumento: “Cuestionario de Desempefio laboral”.
Autor original: Creacion propia.

Forma de aplicacion: Colectiva.

Medicion: Nivel de Desempefio laboral.

Administracion: Trabajadores del Banco de Crédito de Chimbote.

N o g > w D oE

Tiempo de aplicaciéon: 30 minutos.

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Diagnosticar el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco de
Crédito de Chimbote.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

Para la validacién de nuestro instrumento se utilizé la validacion de contenido, para lo
cual se recurrié al juicio de expertos, segun indica Corral (2009), la validacion de
contenido “se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico del
contenido de lo que se quiere medir, [...]” (p. 230). Para nuestra validaciOn se
selecciond a los expertos en investigacion y en la tematica de investigacion, se entrego
la carpeta de evaluacidn a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion

a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para la confiabilidad de nuestro instrumento se aplicé una prueba piloto y los
resultados se procesaron con el método de Alpha de Cronbach, segun indica Corral
(2009), “para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas o items es
comun emplear el coeficiente alfa de Cronbach cuando se trata de alternativas de

respuestas policotomicas, como las escalas tipo Likert; [...]” (p. 241).
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Alfa de N de
Cronbach elementos

0,740 28

IV. DIRIGIDO A:
62 trabajadores del Banco de Crédito de Chimbote.

V. MATERIALES NECESARIOS:
Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento referido presenta 28 items con una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno
(Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Indeciso=3, De acuerdo=4 vy
Totalmente de acuerdo=5); los cuales estdn organizados en funcion a las dimensiones

de la variable desempefio laboral.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Puntualidad 1,2
Honestidad 1,2
Facilidad de aprendizaje 1,2
Capacidad de realizacién 1,2,3
Desempefio de la tarea 1,2
Creatividad 1,2
Liderazgo 1,2,3
Responsabilidad 1,2,3
Calidad de trabajo 1,2
Atencion al cliente 1,2
Satisfaccion del cliente 1,2,3
Rapidez en las soluciones 1,2
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PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel A nivel de las dimensiones

Niveles de
variable | D1 D2 D3 D4 D5 | D6 D7 D8 D9 | D10 | D11 | D12

Muy

bueno 113-140 | 9-10 | 9-10 |[9-10| 13-15|9-10|9-10| 13-15 | 13-15 | 9-10| 9-10 | 13-15| 9-10

Bueno | 85-112 | 7-8 | 78 | 78 |10-12| 7-8 | 7-8 | 10-12 | 10-12 | 7-8 | 7-8 |10-12| 7-8

Regular| 57-84 | 56 | 56 | 56| 79 |56 56| 79 79 | 56 | 5-6 7-9 5-6

Malo | 29-56 | 3-4 | 3-4 | 34| 46 | 34| 34| 46 | 4-6 | 34| 3-4 | 4-6 | 3-4

Muy

0-28 | 02| 0-2 |0-2| 0-3 |0-2|0-2]| 0-3 0-3 | 02| 0-2 0-3 0-2
malo
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Anexos: Resultados complementarios

Tabla 11.
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de motivacion interna en el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, Chimbote, afio 2018.

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0,0
Malo 30 48,4
Validos Regular 30 48,4
Bueno 2 3,2
Muy bueno 0 0,0
Total 62 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de Crédito del Per(, Chimbote, afio 2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 4. Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de motivacion interna en el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
Fuente: Tabla 11

Interpretacion: En la tabla 11, segln los trabajadores encuestados, el 48.4% opinan que el
nivel de la dimension “motivacion interna” esta considerado como malo, el 48.4% lo ubican
en el nivel regular y el 3.2% de ellos que menciona que hay un nivel bueno respecto a la

motivacion interna del Banco de Crédito del Pert en la ciudad de Chimbote.
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Tabla 12.

Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de motivacién externa en el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, Chimbote, afio 2018.

Motivacién externa

Frecuencia

Porcentaje

Muy malo
Malo
Validos Regular
Bueno
Muy bueno

0,0
0,0
40,3
59,7
0,0

Total

100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Porcentaje

Reglular

Bueno

Figura 5. Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de motivacion externa en el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio2018.

Fuente: Tabla 12

Interpretacion: En la tabla 12, segun los trabajadores encuestados, se observa que el 59.7%

opinan que el nivel de la dimension “motivacion externa” estd considerado como bueno,

40.3% de ellos que menciona que hay un nivel regular respecto a la motivacion externa del

Banco de Crédito del Pert en la ciudad de Chimbote.
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Tabla 13

Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de las habilidades del desempefio laboral
de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Frecuencia

Porcentaje

Muy malo
Malo
Validos Regular
Bueno
Muy bueno

0,0
0,0
435
56,5
0,0

Total

100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de Crédito del Per, Chimbote, afio 2018.

Porcentaje

T
Regular

Bueno

Figura 6. Opinidn de los trabajadores encuestados sobre el nivel de las habilidades del desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

Fuente: Tabla 13

Interpretacion: En la tabla 13, segln los trabajadores encuestados, se observa que el 56.5%

opinan que el nivel de la dimension “habilidades” est4 considerado como bueno en contraste

con el 43.5% de ellos que menciona que hay un nivel regular respecto a las habilidades de

los trabajadores del Banco de Crédito del Pert en la ciudad de Chimbote.
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Tabla 14
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de los comportamientos del desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, Chimbote, afio 2018.

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0,0
Malo 8 12,9
Validos Regular 36 58,1
Bueno 18 29,0
Muy bueno 0 0,0
Total 62 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de crédito del Perd, Chimbote, afio 2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 7. Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de los comportamientos del

desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
Fuente: Tabla 14

Interpretacion: En la tabla 14, segln los trabajadores encuestados, se observa que el 58.1%
opinan que el nivel de la dimension “comportamientos” esta considerado como regular, 1
29% de ellos que menciona que hay un nivel bueno y 12,9% lo ubican en un nivel malo
respecto a los comportamientos de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru en la
ciudad de Chimbote.
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Tabla 15
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de los resultados del desempefio laboral de
los trabajadores del Banco de Crédito del Peru, Chimbote, afio 2018.

Resultados
Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0

Malo 10 16,1

Validos Regular 23 37,1
Bueno 29 46,8

Muy bueno 0 0,0
Total 62 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Banco de crédito del Perd, 2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 8. Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de los resultados del desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
Fuente: Tabla 15

Interpretacion: En la tabla 15, segun los trabajadores encuestados, se observa que el 46.8%
opinan que el nivel de la dimension “resultado” estd considerado como bueno, 37.1% de
ellos que menciona que hay un nivel regular y 16,1% lo ubican en un nivel malo respecto a

los resultados del Banco de Crédito del Perd en la ciudad de Chimbote.
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Chimbote, afo 2018

Anexo 05: Validaciones y Confiabilidad

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Incidencia de la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru,

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Reconocimiento

evaluada por mi jefe.

Me agradan los incentivos que me brindan
por mi desempeio laboral.

RELACION | RELACION RELACION
= RELACION
= s=| 5 = @| ENTRELA | ENTRELA | o\ cr el ENTRE EL OBSERVACION Y/O
2 | DIMENSION INDICADOR ITEMS @ sl g ‘% ey % S| VARIABLE Y | DIMENSION —— ITEMY LA RECOREBACIOIES
= = —_ [ —4
% ss|3|2|35|ES LA Y EL OPCION DE
> EZ| 8| 8| 3|23 Y EL ITEMS
S 3| 8| 2| & |2 | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
@ - L
ol = I o
fiv} sI NO si NO sl NO sI NO
El trabajo que realizo me ayuda a alcanzar
los objetivos de la empresa. / / / /
Logro Mis actividades laborales me ayudan a
_ desarrollar al maximo mis capacidades. / / / /
g Las actividades que realizo pertenecen a mi
a : / / g
I puesto de trabajo. /
S | INTERNA Cuando tengo un muy buen desempefio mi /
g jefe lo reconoce. / / /
5 La calidad de trabajo que realizo es / / /
= /
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Trabajo en si

Me gusta realizar las actividades de mi
puesto de trabajo.

AN

Mi puesto de trabajo me permite ser
creativo.

Responsabilidad

Tengo libertad para realizar mis actividades
laborales a criterio.

El trabajo que realizo tiene mucha
responsabilidad.

Cumplo con mi horario de trabajo.

El trabajo que realizo tiene impacto en las
personas.

Crecimiento

Recibo capacitaciones para mi desarrollo.

Ascenso

Puedo hacer linea de carrera.

EXTERNA

Politica de la
organizacion

Puedo confiar en los convenios establecidos
con los supermercados.

Mi horario laboral establecido es aceptable.

Tengo conocimiento de la mision y vision de
la empresa.

Tengo buen entendimiento sobre sus
politicas de trabajo de la empresa.

Estoy conforme con las politicas de la
empresa.

Supervision

Mi supervisor es accesible.

X

NANERNAANASRNAGNANANAN

Estoy satisfecha con mi supervision.

MAASNANANNANANA RN NANAN

NN N NN N NCNENE NN

AVENASESNANNARNNANANANAN
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Mi trabajo exige esconder mis emociones.

Condiciones
fisicas de trabajo

Mi area de trabajo esta bien distribuida.

N

Me brindan los elementos para realizar mi
trabajo.

El ambiente donde trabajo es limpio y
Seguro.

La remuneracion que recibo es de acuerdo
a mi trabajo.

Salario La remuneracion basica que recibo satisface /
mis necesidades.
Tengo mis beneficios conforme a ley.
La relacién que tengo con mis companeros

Relaciones

interpersonales

de trabajo es buena.

N ASRNENE

INSNNENEN

=

SONENINENENIN

Me relaciono facilmente con los clientes.

NN

_

7

(7” .
éz..i\\j’éuu PM‘QP“’ Conftliom

DNI: v(us1z>C=
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Likert — “Cuestionario de Motivacion laboral”.

OBJETIVO: Determinar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores del banco de crédito del Peru, Chimbote, afio 2018.
DIRIGIDO A: Trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

=<

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR - ;:m%'so;o \_uﬁ(wn Nabuds
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . DDostera

ra. KaHhelo Baubpoio leglon
NI: (ygiz3é2-

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asigndle una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PARA MEDIR LA VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

N° de
Alfa de Cronbach Fiabilidad
elementos
0,744 30

Nivel de Confiabilidad Bueno

Estadisticos total-elemento

N® ITEM Promedio Varianza S
ITEM 1 46 0.49
ITEM 2 4.4 0.27
ITEM 3 4.6 0.27
ITEM 4 3.7 0.46
ITEM S 4.6 0.27
ITEM 6 3.7 0.23
ITEM7 4.4 0.27
ITEM 8 4.4 0.27
ITEM9 4.1 0.10
ITEM 10 4.6 0.49
ITEM 11 4.8 0.18
ITEM 12 4.0 0.22
ITEM 13 4.2 0.40
ITEM 14 4.5 0.50

ITEM 15 4.1 1.43
ITEM 16 4.3 0.23

79



ITEM 17 3.9 0.54
ITEM 18 2.8 0.62
ITEM 19 3.7 0.23
ITEM 20 4.5 0.28
ITEM 21 4.5 0.28
ITEM 22 4.7 0.23
ITEM 23 4.5 0.28
ITEM 24 4.2 0.18
ITEM 25 4.6 0.27
ITEM 26 4.2 0.40
ITEM 27 3.4 0.27
ITEM 28 4.6 0.27
ITEM 29 4.6 0.49
WM 30 4.7 0.23

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira la motivacion
laboral de los trabajadores del banco de crédito del Peru, distrito de Chimbote, afio
2018, que determina la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o
menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a
una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la
muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de acronbach = 0.744, lo que
permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE
CONFIABLE DE MUY BUENO, segun la Escala de ALFA DE CRONBACH.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Incidencia de la motivaciéon en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert,

Chimbote, ano 2018

aprendizaje

el ftrabajo es suficiente para mi
desempeiio.

b

a

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
— RELACION | RELACION — RELACION
w - . o
2 DIMENSION INDICADOR ITEMS & SlBlE|slas ENTRELA | SNTREL | ewmeEL | SO DBSERMAEION 00
[} = S o
3 28| 5| 3|8 E 8 | VARIABLE Y DIMENSION S——— ITEMY LA RECOMENDACIONES
< ez 8(8| 3|82 LA Y EL OPCION DE
s3| 8|c| 8|58 Y EL iTEMS
5 8| 8| £| o |~ o| DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
Fo| o o
fiv} sl NO | st [ NO| sI [ NO | sI NO
Considero que es importante ser / / /
Puntualidad puntual. il
Yo creo que puedo obtener algun / / / /
beneficio siendo puntual.
-
S Soy confiable con el trabajo que realizo. 7 = / /
[e] . = o
g Honestidad Reporto cualquier acto fraudulento en mi / / / /
g HABILIDADES trebal-
i - -
w Me siento capacitado para realizar las
L~ > P s / v /|
= » funciones que tengo a mi cargo.
@ Facilidad de T ey .
a capacitacion que me proporcionan en
(=} / / / /
//

Capacidad de

Tengo oportunidad de crecimiento
profesional.

/
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realizacion

Me adapto al cambio de una manera
réapida y adecuada.

Tengo la capacidad para realizar las
actividades del puesto asignado.

COMPORTAM
IENTOS

Desemperfio de
la tarea

Programo mi trabajo para realizarlo
eficientemente.

Tengo una produclividad alta en la
empresa.

Creatividad

Facilmente puedo producir ideas en
beneficio de la empresa.

Desarrollo alternativas de accion.

Liderazgo

Influyo en mis compaiieros de trabajo.

Ante algin error por parte de mis
compafieros los ayudo a solucionarlos.

Aprovecho los recursos que me brinda
la empresa.

Responsabilidad

Soy responsable del resultado del
trabajo que realizo.

ANANIRNAA QNN A ANIAN

Permanezco en mi lugar de trabajo
cuando me corresponde.

Cumplo con las labores asignadas en mi
trabajo.

NANAN ANANNNANANANANAN

N

RESULTADOS

Calidad de

P
S¢€ lo importante que es mi puesto de
trabajo.

NAY AN AV ATV AY S N RAYAYAY AN

NANANANANANAVRYANEANANAN

N

83




trabajo Me siento satisfecho con el trabajo que
realizo. / yd /
Tengo un trato cordial con el cliente.
Atencion al . / / /
. Mi tiempo de espera hacia el cliente es
cliente /

bajo.

Satisfaccion del

Resuelvo satisfactoriamente las dudas

al cliente.

cliente

Satisfago la necesidad inicial del cliente.

Brindo con transparencia la informacién
al cliente.

ANAAN

Rapidez en las
soluciones

Brindo soluciones sin necesitar ayuda

de mis superiores.

Ante  los  problemas  propongo
soluciones.

NNNINN

NN

ASNANANRNENNN

2. 4

(L,
orz et Pnkisene Losfilron

DNI: \{qglz,ﬂe?,
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Likert — “Cuestionario de Desempefio laboral”.

OBJETIVO: Determinar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores del Banco de crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
DIRIGIDO A: Trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, ano 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

<

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR  : 2\,\&-150)0 Loxteon, X\ el
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR p -eelowm

7
r2. NRHaabe Pankisese Lagtaens
DNI: qusiz262

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PARA MEDIR LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° de
elementos

Alfa de Cronbach Fiabilidad

0,740 28

Nivel de Confiabilidad Bueno

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio Varianza S
ITEM 1 4.8 0.18
ITEM 2 4.8 0.18
ITEM 3 4.5 0.28
ITEM 4 4.3 0.23
ITEM S 4.4 0.27
ITEM 6 4.2 0.18
ITEM 7 4.7 0.23
ITEM 8 4.7 0.23

[ITEM 9 a9 0.10
ITEM 10 4.9 0.10
ITEM 11 4.8 0.18
ITEM 12 3.7 0.68
ITEM 13 a 0.44
ITEM 14 4 0.22
ITEM 15 4.9 0.10
ITEM 16 4.9 0.10
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ITEM 17 29 0.10
TTEM 18 a6 027
ITEM 19 a8 0.40
ITEM 20 a8 0.18
TEM 21 a5 028
TTEM 22 a9 0.10
TEM 23 a7 023
TEM 24 29 0.10
ITEM 25 a8 0.18
ITEM 26 46 0.49
TEM 27 a5 0.28
ITEM 28 a7 023

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el
desemperio laboral de los trabajadores del Banco de crédito del Peru, distrito de
Chimbote, afio 2018, que determina la consistencia interna de los items
formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item
tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de
Cronbach y aplicado a wuna muestra piloto de 10 trabajadores con
caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de
Ocronbach = 0.740, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE MUY BUENO, segun la Escala de
ALFA DE CRONBACH.
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TITULO DE LA TESIS:
Chimbote, afio 2018

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pery,

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Reconocimiento

evaluada por mi jefe.

Me agradan los incentivos que me brindan
por mi desempefio laboral.

RELACION | RELACION RELACIGN | RELACION
z s=| 5 | gE| SNREEA | ENTRELA | ey | SMTREEL OBSERVACION Y/O
2 | DIMENSION INDICADOR ITEMS 25| B | 2| 5|8 5|varmBLE Y | DIMENSION ITEM Y LA =
= £E| 3| g8 |28 INDICADOR RECOMENDACIONES
= gg| 3| 2|8 5 LA Y EL OPCION DE
= 3 8| 3|83 Y EL iTEMS
=3 8|2 Sle DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
=3 |- | & S
(i St [ NO | SI [ NO| sI | NO| sI NO
El trabajo que realizo me ayuda a alcanzar
los objetivos de la empresa. / / / 2
Logro Mis actividades laborales me ayudan a /

3 desarrollar al méaximo mis capacidades. / / /

Las actividades que realizo pertenecen a mi
2 : / / / /
g puesto de trabajo.
§ | INTERNA Cuando tengo un muy buen desempefio mi /
g jefe lo reconoce. / / /
E La calidad de trabajo que realizo es
2 7 / / /
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Trabajo en si

Me gusta realizar las actividades de mi
puesto de trabajo.

Mi puesto de trabajo me permite ser
creativo.

Responsabilidad

Tengo libertad para realizar mis actividades
laborales a criterio.

El ftrabajo que realizo tiene mucha
responsabilidad.

NN NN

Cumplo con mi horario de trabajo.

El trabajo que realizo tiene impacto en las
personas.

Crecimiento

Recibo capacitaciones para mi desarrollo.

Ascenso

Puedo hacer linea de carrera.

EXTERNA

Politica de la
organizacion

Puedo confiar en los convenios establecidos
con los supermercados.

Mi horario laboral establecido es aceptable.

Tengo conocimiento de la mision y vision de
la empresa.

Tengo buen entendimiento sobre sus
politicas de trabajo de la empresa.

Estoy conforme con las politicas de la
empresa.

Supervision

Mi supervisor es accesible.

Estoy satisfecha con mi supervision.

SNENTN NN NN N NN N NN

NMNNTNIN NN ISNINS NN IN TN N

NNENTN NN NN N NN NIN N

NINENEN TN N N NN NN
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Mi trabajo exige esconder mis emociones.

Condiciones
fisicas de trabajo

Mi area de trabajo esta bien distribuida.

Me brindan los elementos para realizar mi
trabajo.

NN\

El ambiente donde trabajo es limpio y
seguro.

Salario

La remuneracion que recibo es de acuerdo
a mi trabajo.

La remuneracion basica que recibo satisface
mis necesidades.

Tengo mis beneficios conforme a ley.

Relaciones
interpersonales

La relacién que tengo con mis compafieros
de trabajo es buena.

Me relaciono facilmente con los clientes.

NEOMN N N NN AV

NN IN N NN

NCONIN NN NN NS

NN SN N N INN

0

Dr. 9.9)(¢r da'lf(rf /VL"D)U)

DNI:

Da’f‘pdééo
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Likert — “Cuestionario de Motivacién laboral”.
OBJETIVO: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del banco de crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.
DIRIGIDO A: Trabajadores del Banco de Crédito del Peri, Chimbote, afio 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Mcoinva RQoro , Jose CARLlOs
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . MAG\STER

o

Dr. }0st¢ ol meoinn
DNI: OWQ@({Q

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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ITEM 17 3.9 0.54
ITEM 18 2.8 0.62
ITEM 19 3.7 0.23
ITEM 20 4.5 0.28
ITEM 21 4.5 0.28
ITEM 22 4.7 0.23
ITEM 23 4.5 0.28
ITEM 24 4.2 0.18
ITEM 25 4.6 0.27
ITEM 26 4.2 0.40
ITEM 27 3.4 0.27
ITEM 28 4.6 0.27
ITEM 29 4.6 0.49
ITEM 30 4.7 0.23

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira la motivacion
laboral de los trabajadores del banco de crédito del Perq, distrito de Chimbote, afio
2018, que determina la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o
menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a
una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la
muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de Ocronbach = 0.744, lo que
permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE
CONFIABLE DE MUY BUENO, segun la Escala de ALFA DE CRONBACH.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Incidencia de la motivacién en el desemperio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perq,

Chimbote, afio 2018

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

_ RELACION | RELACION RELACION
s | == = o | ENTRELA | ENTRELA EREACION ENTRE EL
= 5= = = () ENTRE EL OBSERVACION Y/O
DIMENSION INDICADOR ITEMS g S g =\ 8 ‘g S | VARIABLE Y | DIMENSION ITEMY LA
-] g S g€ INDICADOR RECOMENDACIONES
< 2 8| g S Es LA Y EL OPCION DE
- =38 8|2 |8 (28 Y EL ITEMS
58| 8| E| o |2 5 | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
=3 = o -
GO B NO si NO si NO si NO
Considero que es importante ser / / J /
Puntualidad puntual.
Yo creo que puedo obtener algun / s /
beneficio siendo puntual. 4
- |
g Soy confiable con el trabajo que realizo. Vs 7 s L
g Honestidad Reporto cualquier acto fraudulento en mi / e /
i /
Q | HABILIDADES trahalo;
e aRANGERE
i ngoam i
& Facilidad de quefengo ®©
u o La capacitacién que me proporcionan en
aprendizaje . ) . /
el trabajo es suficiente para mi / / r'
desempeiio.
Ten oportunidad de crecimiento
Capacidad de go. A / / e /
profesional.
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realizaciéon

Me adapto al cambio de una manera

rapida y adecuada. 7 7 -
Tengo la capacidad para realizar las
actividades del puesto asignado. / ’d /
Programo mi ftrabajo para realizarlo
Desemperio de eficientemente. 7 4 i /
|a tarea Tengo una productividad alta en la
" e 4 7 S
mpresa.
Facilmente puedo producir ideas en
Creatividad beneficio de la empresa. 4 / / /
Desarrollo alternativas de accion. / P /7 P
Influyo en mis comparieros de trabajo. Ve V Vi Pz
COMPORTAM Ante algun error por parte de mis y % Y
IENTOS Liderazgo compaiieros los ayudo a solucionarlos. /
Aprovecho los recursos que me brinda
/7
la empresa. 7 s /
Soy responsable del resultado del / / y
trabajo que realizo. 7
Permanezco en mi lugar de trabaj
Responsabilidad g = 7 / V4 pd
cuando me corresponde.
Cumplo con las labores asignadas en mi 7 / /
trabajo. /
Se lo importante que es mi puesto de
REsuULTADOs | Calidad de mpo a 4 / / / P é

trabajo.
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trabajo

Me siento satisfecho con el trabajo que

realizo.
. Tengo un trato cordial con el cliente.
Atencion al
. Mi tiempo de espera hacia el cliente es
cliente

bajo.

Satisfaccion del
cliente

Resuelvo satisfactoriamente las dudas
al cliente.

Satisfago la necesidad inicial del cliente.

Brindo con ftransparencia la informacion
al cliente.

Rapidez en las
soluciones

Brindo soluciones sin necesitar ayuda
de mis superiores.

Ante  los  problemas  propongo
soluciones.

NENTEND N NN N
NN NN N NN N

NN NN NN NN

NLONIN N N NN N

&

Dr. o’ Gofor fMedit®
90X H58C6°
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Likert — “Cuestionario de Desempeiio laboral”.

OBJETIVO: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Banco de crédito del Peru, Chimbote, afio 2018.
DIRIGIDO A: Trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote, afio 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : KeEbRA R0 LO, =Xos€e CAQRLOS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR D MAGSTER

piid

Dr.  goxe” G ader Medins

DNE "0 sgg¢6o

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PARA MEDIR LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° de
Alfa de Cronbach Fiabilidad
elementos
0.740 28

Nivel de Confiabilidad Bueno

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio Varianza S
ITEM 1 4.8 0.18
ITEM 2 4.8 0.18
ITEM 3 4.5 0.28
ITEM 4 4.3 0.23
ITEM 5 4.4 0.27
ITEM 6 4.2 0.18
ITEM 7 4.7 0.23
ITEM 8 4.7 0.23
ITEM 9 4.9 0.10
ITEM 10 4.9 0.10
ITEM 11 4.8 0.18
ITEM 12 3.7 0.68
ITEM 13 4 0.44
ITEM 14 4 0.22
ITEM 15 4.9 0.10
ITEM 16 4.9 0.10
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ITEM 17 4.9 0.10
ITEM 18 4.6 0.27
ITEM 19 4.8 0.40
ITEM 20 4.8 0.18
ITEM 21 4.5 0.28
ITEM 22 4.9 0.10
ITEM 23 4.7 0.23
ITEM 24 4.9 0.10
ITEM 25 4.8 0.18
ITEM 26 4.6 0.49
ITEM 27 4.5 0.28
ITEM 28 4.7 0.23

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el
desempefo laboral de los trabajadores del Banco de crédito del Peru, distrito de
Chimbote, afio 2018, que determina la consistencia interna de los items
formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item
tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de
Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con
caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de
COcronbach = 0.740, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE MUY BUENO, segun la Escala de
ALFA DE CRONBACH.
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ANEXO 07: ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Codigo @ FO8-PP-PR-02.02
UCV ACTA DE APROBACION DE Version @ 09

UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO Pdglnd . " de ]

Yo Edward Anibal Garcia Ledn, Magister de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo — Chimbote, revisor de la tesis
titulada:

“Incidencia de la Motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del
Per(i, Chimbote, afio 2018” del estudiante: Paz Jara Astrid Olivia, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 18% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de
citas y referencias establecidas por la Universidad Cesar Vallejo.

0 Chimbote 10 de Diciembre de 2018

DNI: 18149845
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ANEXO 08: AUTORIZACION DE PUBLICACION

Cédigo : F08-PP-PR-02.02
UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | versian - 09

UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pdginq : ldel

Yo Astrid Olivia Paz Jara identificado con DNI N® 45135236 Egresado de la Escuela Profesional
de Administracién de la Universidad César Vallejo, autorizo (x), No autorizo( )

La divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo de investigacion titulado “Incidencia de la
Motivacion en el Desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru,
Chimbote, afio  2018""; en el Repositorio  Institucional de la  UCV

(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre

Derecho de Autor, Art.23 y Art. 33.

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

DNI: 45135236

FECHA: 10 de Diciembre del 2018
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ANEXO 09: AUTORIZACION DE VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

ASTRID OLIVIA PAZ JARA

INFORME TITULADO:

“INCIDENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU, CHIMBOTE, ARO 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 29 /11/2018

NOTA O MENCION: Dieciséis (16)

FIRMA DEL ENCARGAD NVESTIGACION
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