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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el grado de relacion existente entre
motivacion laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores del banco Scotiabank

Perd —sede Rimac.

Para lo cual se definié como tipo correlacional con un disefio de campo. Estableciendo un
muestreo no probabilistico intencional donde se seleccioné como sujeto de estudios los 40
colaboradores del banco Scotiabank Peru sede Rimac, con la finalidad de aplicar los cuestionarios
correspondientes a la escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D (1976) y la escala de
Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al. (2013)

Con el fin de estudiar las variables motivacion laboral y rendimiento del potencial humano, cada
una en tres dimensiones para obtener como conclusion que existe relacion existente entre dichas

variables, evidenciando una correlacion de Spearman de ,991.

Palabras claves: motivacion laboral, rendimiento laboral, rendimiento del potencial humano,

colaboradores, hanco.



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the degree of interdependence between work
motivation and human potential performance in employees of the Scotiabank Peru - Rimac.

To this end, it was defined as a correlational type with a field design. Establishing an intentional
non-probabilistic sample where the 40 employees of the Scotiabank Peru head office Rimac were
selected as the subject of studies, with the purpose of applying the questionnaires corresponding
to the Steers R. Motivation scale, and Braunstein D (1976) and the Individual Work Performance

Scale by Koopmans et al. (2013).

In order to study the variables work motivation and human potential performance, each in three
dimensions to obtain as a conclusion that there is interdependence between these variables,

evidencing a Spearman correlation of, 991.

Key words: work motivation, work performance, human potential performance, employees, and
bank.



I. INTRODUCCION

Realidad Problematica

La Organizacién Internacional del Trabajo (2019), afirma que el empleo de mala calidad, es el
principal problema para los mercados laborales globales; puesto que tal situacion, disminuye la
performance del empleado. En Per(, segln cifras de los informes de la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), el 25% de empresas peruanas son informales; mientras el
porcentaje de trabajadores informales representa, asi, un 70 % de la PEA peruana. Adicionando,
el 27% de los trabajadores, se motivan buscando incansablemente sélo la remuneracién; aquellos,
trabajadores que se motivan con un buen ambiente laboral equivalen a un 23 %; otro grupo
representado por un 22%, busca los beneficios de todo trabajador formal; el 19 % de los
trabajadores buscan el desarrollo profesional en base a su linea de carrera; por ultimo, existe un 9
% de trabajadores que busca la flexibilidad de los horarios para poder ser mas productivos
(Valenzuela, 2018).

Ahora bien, se ha observado que en algunos bancos peruanos bajos niveles de productividad, en
donde los empleados firman contratos laborales por 08 horas de jornadas, pero realmente laboran
entre 11 a 12 horas; la jornada de labor inicia a las 9 amy finaliza 6 pm, pero luego deben esperar
el arqueo de caja, la hora de refrigerio esta fuera de las horas laborales, sin contar el promedio para
movilizarse de su hogar hasta su centro de labores y viceversa gastan minimamente 02 horas mas.
De lo anterior, se resalta que promover la motivacion laboral seria esencial para impactar
significativamente en el rendimiento del potencial humano, asi como elevar la productividad del

negocio; sin embargo, es fundamental tener presente la particularidad de cada caso.

Considerando los principios y postulados de McClellan (1961), afirma que las denominadas
“motivaciones”, deben entenderse como una serie de procesos de naturaleza inconsciente, de
forma parecida a las propuestas de indole psicoanaliticas: la necesidad de afiliacion, necesidad de
logro y la necesidad de poder. Esta seria la condicion sine qua non que permitird, como afirmé Del
Carmen (2008), personal y productividad (rendimiento) se transformen en las columnas esenciales
y fundamentales dentro de la organizacién. Al resolver la presente cuestién concreta, se

contribuiria a enriquecer con nuevos conocimientos a las disciplinas del management, recursos
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humanos, sicologia, analisis transaccional y salud ocupacional. Cabe sefialar que, es el primero

que se realiza en el banco Scotiabank Perd— sede Rimac, 2019.

Trabajos previos

De lo anterior conviene mencionar investigaciones internacionales relacionadas con la presente,
como la de Madariaga (2016), titulada: “la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de
los trabajadores se la empresa Coats Honduras”, trabajo que posee un tipo de investigacion no
experimental y, con una orientacion transaccional, de enfoque cuantitativo y cualitativo, con una
unidad de andlisis de la empresa es de 412 empleados. Los resultados a los que llega el autor es
que, tanto la variable “motivacion laboral”, como la variable “desempefio de los empleados”
evidencian un nivel de correlacién demasiado debil, teniendo un impacto irrelevante en dicha

empresa.

Asimismo, Nduka (2016), en “Employee Motivation and Performance”, tuvo por objetivo,
encontrar los efectos motivacionales que tienen los empleados en la organizacion y los diferentes
tipos de motivaciones. Donde se puede concluir que seguramente es un potencial para motivar a
los empleados a trabajar bien para una organizacion y que es una tarea vital para los gerentes.
Parece ser que existe una circular auto compensada. Correlacion entre la satisfaccion, la
motivacion y el desempefio en un empleado; ya que este logra un alto rendimiento, por lo cual
surge la satisfaccion interna. Finalmente, con esto se concluye que los factores intrinsecos
posiblemente puedan contribuir significativamente a motivar a los empleados por medio de

factores extrinsecos.

En el &mbito nacional destaca la investigacion de Mori y Orosco (2015), “Propuesta para mejorar
la motivacion de los colaboradores de McDonald’s en Chiclayo”, bajo la teoria de McClellan, el
objetivo es mejorar el nivel motivacional, sustentado en la Teoria de McClellan, para los
trabajadores de McDonald's. Investigacion descriptiva, la muestra estuvo constituida por 45
trabajadores de McDonald’s. Finalmente el autor concluye, los resultados obtenidos develan que
el nivel de motivacion que poseen los colaboradores, se encuentra en nivel bueno, mas no apto,

que es lo que se necesita y requiere en la empresa.



Asimismo, Cueva (2018), en su investigacion titulada: “Estudio de la teoria motivacional de
McClellan y la relacidon con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Bembos™.
Tuvo por objetivo determinar la relacion entre la Teoria de McClellan, entorno a la motivacién y
el desempefio de dichos trabajadores. De enfoque mixto, y poblacién total 40 colaboradores de la
tienda de Bembos de la tienda Javier Prado. Los resultados a los que llega el autor es que, posee
una fuerte relacion con la variable “desempefio laboral” de los trabajadores de Bembos en la tienda

de Javier Prado, 2018.

Teorias Relacionadas

En cuanto a las teorias relevantes para la presente investigacion, destacan la teoria de la necesidad,
también conocida como la teoria de las tres necesidades o de McClellan, la cual “es un modelo
motivacional que intenta explicar como las necesidades de logro, poder y afiliacion afectan las
acciones de las personas desde un contexto gerencial” (Psicoportal, 2019, p. 7). La misma afirma
que un ambiente laboral de insatisfaccion en el trabajo genera dentro de la empresa una caida en
el rendimiento de los colaboradores y, por lo tanto, un descenso de la productividad.
La insatisfaccion conlleva a la desmotivacion laboral, lo cual puede generar en el empleado apatia,
incumpliendo sus funciones habituales o lo que es peor, que no entregue el 100% de su potencial

cuando realiza su labor.

Con respecto al potencial humano Naif (2017), sefiala lo siguiente:

Caracteristicas o cualidades naturales, informacion obtenida y aptitudes creadas a lo largo
de la vida de una persona que pueden aplicarse al mejoramiento de capacidades, habilidades
y destrezas para que den absoluta satisfaccion en la exhibicidn de sus propios esfuerzos, de

negocios, de experiencia o de trabajo (p. 23).

“Cuando mides el potencial humano de tu empresa puedes visualizar el rendimiento
progresivo Y la relacion de los objetivos de tu empresa con los objetivos personales de tus

colaboradores” (Banco Popular Dominicano, S.A, 2015, p. 42).



Asi, el papel esencial de la empresa moderna sera convertirse en el primer gestionador de la
transformacion del individuo para que este alcance todo su potencial, deber& proveer los
nuevos principios a través del aprendizaje continuo de menos a mas, de lo que se trata es de
brindar un curso experiencial que transforme al individuo vy, lo lleve a revaluar su auto
concepto de modo eficaz, que descubra su talento, lo desarrolle y cree valor aportando
significativamente a la productividad, reflejandose asi en su entorno familiar y laboral
(Saumeth Cadavid, 2012).

Formulacién del problema

Problema general

¢Qué relacion existe entre motivacion laboral y rendimiento del potencial humano en

colaboradores del banco Scotiabank Pert —sede Rimac?

Problema Especificos

e ;Qué relacidn existe entre necesidad de afiliacion de motivacion laboral y rendimiento del

potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Per(- Sede Rimac?

e ;Qué relacion existe entre necesidad de logro de motivacion laboral y rendimiento del

potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Per(- Sede Rimac?

e ;Qué relacion existe entre necesidad de poder de motivacion laboral y rendimiento del

potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Perd-Sede Rimac?



Justificacion del estudio

En este nivel de investigacion, buscamos la creacion de nuevos conocimientos al intentar resolver
un problema social concreto: la baja productividad del potencial humano como resultante de una
insuficiente motivacion laboral. Al resolver la presente cuestion concreta, se obtendria know how
0 la experiencia necesaria para el disefio de programas motivacionales y procedimientos
innovadores que potencien el trabajo humano por medio de una sinergia colaborativa para el
beneficio de todos los implicados directos e indirectos dentro del presente estudio. Asimismo, se
contribuiria a enriquecer con nuevos conocimientos a las disciplinas del management, recursos
humanaos, sicologia, analisis transaccional y salud ocupacional. Asi también, se estaria justificando
la presente investigacion por la originalidad del tema planteado, enfoque y contexto en el que se
desarrolla su estudio, aplicando diferentes disciplinas. Cabe sefialar que, es el primero que se
realiza en el banco Scotiabank Peri— sede Rimac, 2019. Asimismo, existird originalidad en el
método de recoleccion de datos y en el andlisis de los mismos; pero, fundamentalmente la
creatividad disruptiva se pondra de manifiesto en la sintesis de la informacion, la cual debe develar

una solucién innovadora al problema planteado.

La esencia del liderazgo radica en la creacion sistematica de prototipos en todas las areas del
desarrollo social, desde metodologias hasta estrategias disruptivas. Finalmente, los beneficiarios
directos serian todos los empleados bancarios de Per(, esperamos que presente estudio permita
disefiar medidas preventivas y alternativas para solucionar la realidad problematica que no solo
afecta a los negocios financieros, sino a todo tipo de empresa en el pais, repercutiendo directamente
en el desarrollo economico del mismo debido a las quiebras empresariales masivas por baja
productividad de las mismas. Y; asi contribuir significativamente a elevar la productividad del

trabajador y potenciar los negocios financieros a nivel nacional.



Hipotesis General

Existe relacion significativa entre motivacion laboral y rendimiento del potencial humano

en colaboradores del banco Scotiabank Perl —sede Rimac.

Hipotesis Especifica

Existe relacion significativa entre necesidad de afiliacion de motivacion laboral y
rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Perd- Sede

Rimac.

Existe relacion significativa entre necesidad de logro de motivacién laboral y rendimiento
del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Peri- Sede Rimac.

Existe relacion significativa entre necesidad de poder de motivacion laboral y rendimiento

del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Perd- Sede Rimac.

Objetivo General

Determinar el grado de relacion existente entre motivacion laboral y rendimiento del potencial

humano en colaboradores del banco Scotiabank Perd —sede Rimac.

Objetivo Especifico

Determinar el grado de relacion existente entre necesidad de afiliacion de motivacion
laboral y rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank

Peru-Sede Rimac.

Determinar el grado de relacion existente entre necesidad de logro de motivacion laboral y
rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Peru- Sede

Rimac.

Determinar el grado de relacion existente entre necesidad de poder de motivacion laboral
y rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Perl- Sede

Rimac.



Il.  METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion responde al tipo correlacional, entendiendo que:

Este tipo de investigacion busca fundamentalmente decidir cuanto las variables de al menos
un elemento se asocian con la variable de otro o de elementos diferentes. La presencia y
calidad de esta covariacion se decide normalmente de forma mensurable por métodos de
coeficientes de relacion. Hay que tener en cuenta que esta covariacién no implica que haya
conexiones causales entre las cualidades, ya que éstas vienen dictadas por otros criterios que,
a pesar de la covariacion, deben ser considerados (Tamayo & Tamayo, 2012).

Ahora bien, en cuanto al disefio, para efectos de la presente investigacion, el mismo responde a un
disefio de campo, considerando que:

La exploracion de campo es lo que consiste en reunir informacion directamente delos sujetos

bajo escrutinio, o de la verdad donde se dan las ocasiones (informacion esencial), sin
dominar ni controlar ningun factor, es decir, el especialista obtiene los datos, sin embargo,

no modifica las condiciones actuales. En lo sucesivo su caracter de indagacién no

experimental (Arias, 2012).

Lo anterior responde a que en esta investigacion se determino el grado de relacion existente entre
motivacion laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores del banco Scotiabank
Peru —sede Rimac. Por lo que fue necesario establecer correlacion entre las variables estudiadas
con datos directos de los sujetos de investigacion haciendo uso de instrumentos cuantitativos y

cualitativos.

2.2 Operacionalizacion de variables

Variable Independiente: Motivacion Laboral
La misma que presenta las siguientes dimensiones:
e Necesidad de Afiliacion

e Necesidad de Poder



e Necesidad de Logro

Variable Dependiente: Rendimiento Del Potencial Humano
La misma que presenta las siguientes dimensiones:

e Rendimiento de tarea

e Comportamiento Contraproducentes

e Rendimiento del contexto

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Se entiende que la poblacion es un conjunto de elementos con caracteristicas en comun
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Por lo que para efectos de la presente investigacion, la
poblacion corresponde a los 40 colaboradores del Banco Scotiabank en Lima. Cabe destacar, que
a su vez, la poblacion responde a caracteristicas finitas, teniendo en cuanta que esta es el conjunto
de elementos en la que es cuantificable las unidades que lo conforman, existiendo evidencia
documental de esto (Arias, 2012).

Muestra

La muestra es basicamente un subconjunto de la poblacion en el que todos los componentes

de la poblacién tienen una posibilidad equivalente de ser elegidos. En las pruebas de no
probabilidad, el sistema no es mecanico, ni depende de los tipos de probabilidad, sino que

se basa en el procedimiento basico de seleccion de un individuo o de un grupo de individuos,

y obviamente los ejemplos elegidos cumplen con otros criterios de investigacion. En la
prueba de no probabilidad, la seleccion de componentes no depende de la probabilidad, sino

que se relaciona con las cualidades del examen o del investigador (Hernandez, Fernandez,

& Baptista, 2010).

De lo anterior, por tanto, se considera como muestra censal, al total de la poblacidn, por ser esta
finita, siendo por tano la muestra de 40 colaboradores que conforman las areas de Plataforma y
atencion al cliente, de la Oficina de RRHH, de la Secretaria General y de la Gerencia del banco

Scotiabank Per.



Muestreo

Lo anterior responde a un muestreo tipo no probabilistico, intencional o dirigido, en el cual la
seleccién de los componentes no se basa en la probabilidad, sino en relacionar las cualidades del
examen o las motivaciones del cientifico (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Esto por
considerar el investigador una unidad de analisis conveniente con los objetivos de investigacion a

los 40 colaboradores que hacen vida en el banco Scotiabank Pert —sede Rimac.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

Observacion

Sistema que permite el contacto directo con la conducta estandar de los que participan en el
procedimiento (Hernandez R, 2014).

Encuesta

La respuesta a las preguntas se realiza en la escala de Likert, en la que la informacion se recoge
directamente del ejemplo de una manera confidencial y anénima (Hernandez R, 2014).

Instrumentos

Los instrumentos se elaboraron en base a los objetivos que persigue el trabajo de investigacion
fundamentalmente en relacion a las variables e indicadores respectivamente, lo que me permitira
recolectar informacién contundente y de primera mano sobre el tema de investigacion. Para efectos
de la presente investigacion, el instrumento a aplicar fue tipo cuestionario, el cual consiste en
muchas indagaciones con respecto a por lo menos un factor que debe estimarse (Hernandez R,
2014).

En virtud de lo anterior el instrumento a ser aplicado fue medido considerando:

Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D (1976), se utilizado para el disefio de un
cuestionario cerrado de 15 preguntas enfocado en necesidades manifiestas, capaz de medir las tres

necesidades de logro, afiliacidn, poder utilizando escalas basadas en el comportamiento.

Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al. (2013), empleada, por sus

propiedades psicométricas, para disefiar un cuestionario cerrado de 13 preguntas, que nos permitira



mediar la productividad real de los colaboradores de la sucursal del Rimac del banco Scotiabank

Peru.

La aplicacién de estos 02 instrumentos dio lugar a la comprobacion de la hipétesis para determinar
el tipo de interrelacion existente entre las variables (dependiente e independiente) y sus respectivas
dimensiones.

Validez y confiabilidad

La validez alude a cuanto un instrumento cuantifica la variable que espera medir. Para determinar
la validez, se aconseja a los especialistas conocedores del punto y de la variable a estimar que
comprobaran si la informacidn es suficiente. Esto se conoce como validacidn a juicio de expertos
(Hernandez R, 2014).

Por su parte la confiabilidad de un instrumento de estimacion alude al nivel de exactitud o precision
de la estimacidn, como si el instrumento se aplicara mas de una vez a un tema o elemento similar
crea resultados similares (Hernandez R, 2014). Para efectos de la presente investigacion, se medira
la confiabilidad por medio de una prueba piloto. La validez y confiabilidad siempre esta limitada
segun sea la evidencia disponible, permitiendo afirmar que determinado instrumento es valido y

confiable para determinado uso y bajo ciertas condiciones.

2.5 Procedimiento

Etapa preliminar deductiva: decision del tema, busqueda de datos, establecimiento y punto de vista
pragmatico, hipotético y actual. Planificar y probar la técnica de trabajo y el procedimiento del
examen. Significado de las preguntas, variable fundamental, medidas de los factores del examen
y de la sala, y significado de los dispositivos y materiales de investigacion.

Fase del trabajo de campo: encontrar un campo de ritmo factible y reconocer los datos, seleccionar
los métodos de surtido de informacion para decidir la motivacion laboral y el rendimiento del

potencial humano en los asociados del Scotiabank Peru - sede Rimac, 2019.

Fase analitica: preparar los sistemas subjetivos para el examen objeto de esta investigacion,

completarla y desglosar los resultados. Investigacion de factores, preparacion y diagramacion de
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la informacion recopilada y examen de los resultados. En cuanto a las variables, la variable
independiente queda definida por Motivacion laboral, en sus tres dimensiones (necesidad de
afiliacion, necesidad de logro y necesidad de poder). Por su parte la variable dependiente queda

definida por rendimiento del potencial humano.

2.6 Métodos de analisis de datos

Para el andlisis de la informacidn obtenida se utilizara la estadistica descriptiva, que consiste en
elaborar cuadros y gréficos, los datos seran procesados en Microsoft Office Excel y SPSS version
25, aplicando la prueba paramétrica denominada correlacion Rho de Spearman para la
comprobacion de hip6tesis por ser una investigacion cuantitativa. Para lo anterior, es necesario
previamente cumplir con: revision critica de la informacion recogida, repeticion de la recoleccion
en ciertos casos individuales, para corregir fallas de contestacion, tabulacion segin variables
(cuadros de una sola variable, cuadros con cruce de variables, etc.), reajuste de cuadros con casillas
varias 0 con datos tan reducidos cuantitativamente, que no influyen significativamente en los

analisis.

Posteriormente se desarrollaran representaciones gréaficas, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos, para dar lugar a la interpretacion de resultados, con
apoyo del marco teorico, en el aspecto pertinente y finalmente el establecimiento de conclusiones

y recomendaciones.

2.7 Aspectos éticos

En la presente investigacion el autor se compromete a respetar la autenticidad del contenido y de
los resultados expuestos, es por ello que se indica se ha citado apropiadamente a los autores
responsables del marco tedrico, soporte de toda investigacion; son, por tanto, verificables también
los datos emitidos en relacion al material estudiado, asi como las personas involucradas en los

ensayos ejecutados en esta investigacion.
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Del mismo modo, la regla de la autonomia se considerard permitiendo a los miembros ser una
pieza de la investigacion y elegir intencionalmente y segin sus propios criterios, estimando la
respetabilidad del individuo sin poner impedimentos a su manera, excepto si son perjudiciales para
ellos mismos o para otros en la ejecucion de la tarea. Asimismo, se les daran todos los datos que
soliciten para que se establezcan progresivamente en una eleccion ideal. Por fin, el estdndar de no
maldad como no dafio se acabaré durante o después del uso de la empresa. Si uno de los miembros
se siente mal o experimenta un problema que le cause algln dafio, se le permitira retirarse (Gémez,
2009).
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I1l. RESULTADOS
3.1 Andlisis descriptivo

Variable: Motivacion laboral
Para el analisis de las variables de estudio se consideran los niveles que miden la motivacion
laboral, destacando que para esta variable se evalUa el nivel de cada dimensién ya que cada una de
estas fue correlacionada con la variable rendimiento del potencial humano; los autores han
establecido ciertos intervalos para interpretarlos:

e Deficiente: 15-35

e Regular: 36-55

e Eficiente: 56-75

Tabla 1

Tabla frecuencia general

Necesidad de ) ]
o Necesidad de Logro. Necesidad de Poder.
Afiliacion.
N Valido 40 40 40
Perdidos 0 0 0

Fuente: elaboracién propia (2019)

Tabla 2

Niveles de motivacién laboral

necesidad de logro necesidad de poder necesidad de afiliacion

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0 0 0 0 2 5
Regular 8 20 6 15 6 15
Eficiente 32 80 34 85 32 80
Total 40 100 40 100 40 100

Fuente: elaboracién propia (2019)
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necesidad de logro necesidad de poder necesidad de afiliacion

Figura 1. Niveles de motivacion laboral

Interpretacion:
Lo antecedente, manifiesta que en la individuos sujeto de estudio en la presente investigacion, en
cuanto a la variable motivacion laboral, los mismos presentan una nesecidad de logro regular
(20%) y eficiente (80%); en cuento a la necesidad de poder esta se manifiesta regular (15%) y
eficiente (85%); finalmente en cuanto a la dimension necesidad de afiliacion baja (5%), regular
(15%) y eficiente (80%).

Tabla 3

Frecuencia dimension necesidad de logro

necesidad de logro

Valido 40
N Perdidos 0
Fuente: elaboracién propia (2019)
Tabla 4

Niveles dimension necesidad de logro

necesidad de logro

Valor Frecuencia Porcentaje
Promedio 8 20
Alto 32 80

Total 40 100

Fuente: elaboracion propia (2019)
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Figura 2. Dimensién necesidad de logro

Interpretacion:

Los datos anteriores permiten inferir que un 80% de los colaboradores del banco Scotiabank sede

Rimac de Lima poseen un intenso deseo de alcanzar el éxito.
Tabla 5

Frecuencia dimensién necesidad de poder

necesidad de poder

Valido 40
N

Perdidos 0

Fuente: elaboracién propia (2019)
Tabla 6

Niveles dimension necesidad de poder

Valor Frecuencia Porcentaje
Promedio 6 15

Alto 34 85

Total 40 100

Fuente: elaboracién propia (2019)
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Figura 3. Dimensidn necesidad de poder
Interpretacion:
Lo anterior muestra que el 85% de los 40 colaboradores del banco Scotiabank sede Rimac desea

tener influencia y control sobre la conducta y las decisiones de los demas.

Tabla 7
Frecuencia dimension necesidad de afiliacion
Valido 40
N
Perdidos 0

Fuente: elaboracién propia (2019)
Tabla 8

Niveles dimensién necesidad de afiliacion

Valor Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5
Promedio 6 15

Alto 32 80

Total 40 100

Fuente: elaboracién propia (2019)
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Figura 4. Dimensién necesidad de afiliacion

Interpretacion:

Lo anterior permite deducir que el 80% de los colaboradores poseen un alto interés personal es

establecer relaciones interpersonales célidas agradable y amistosas.

Variable: Rendimiento del potencial humano

Para el analisis de las variables de estudio se consideran los niveles que miden la variable

rendimiento del potencial humano, los autores han establecido ciertos intervalos para

interpretarlos:
e Bajo: 19-45
e Medio: 45-71
e Alto: 71-95

Tabla 9

Frecuencia general potencial humano

Rendimiento de Comportamientos Rendimiento del
tarea contraproducentes  contexto
Valido 40 40 40
N Perdidos 0 0 0

Fuente: elaboracion propia (2019)
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Tabla 10
Nivel del rendimiento del potencial humano

rendimiento del potencial humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 60.0
Medio 16 40.0
Total 40 100.0
Fuente: elaboracion propia (2019)
rendimiento del potencial humano
Porcentaje
70.0
60.0
60.0 -
50.0 -
40.0
B rendimiento del potencial
30.0 1 humano Porcentaje
20.0 -
10.0 -
00 T T
Bajo Medio

Figura 5. Rendimiento del potencial humano

Interpretacion:
En cuanto al estudio de la variable rendimiento del potencial humano, se presenta un nivel bajo
(60%) y un nivel medio (40%).

Tabla 11
Frecuencia rendimiento de la tarea
Valido 40
N
Perdidos 0

Fuente: elaboracién propia (2019)
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Tabla 12

Niveles dimensién rendimiento de la tarea

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5
Medio 3 7.5
Alto 35 87.5
Total 40 100,0

Fuente: elaboracion propia (2019)

100%
90%
80%
70%

60%
= Alto

50% .
B Medio

40%

M Bajo

30%

20%

10%
0%

rendimiento de la tarea

Figura 6. Dimension rendimiento de la tarea

Interpretacion:
Lo anterior demuestra que un 87.5% de los colaboradores del banco Scotiabank sede Rimac poseen
un alto nivel de potencial humano en cuanto a auto-eficacia y persistencia en la tarea, asi como

ayudar y recibir ayuda de los comparieros.

Tabla 13
Frecuencia comportamiento contraproducente
Valido 40
N -
Perdidos 0

Fuente: elaboracion propia (2019)
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Tabla 14

Niveles dimensién comportamiento contraproducente

Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 70
Medio 5 12.5
Alto 7 17.5
Total 40 100,0

Fuente: elaboracion propia (2019)

100%

90%

80%

70%

60%
= Alto

50% .
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40%

H Bajo

30%

20%

10%

0%
comportamiento contraproducente

Figura 7. Dimension comportamiento contraproducente

Interpretacion:
Lo anterior aporta datos que permiten inferir que el 70% de los colaboradores poseen un bajo en
cuanto a estar orientados a perjudicar a la organizacion como un todo u orientados a perjudicar a

las personas en el lugar de trabajo.

Tabla 15
Frecuencia rendimiento en el contexto
Valido 40
N -
Perdidos 0

Fuente: elaboracion propia (2019)
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Tabla 16

Niveles dimensién rendimiento en el contexto

rendimiento en el contexto

Frecuencia Porcentaje
Medio 5 12.5
Alto 35 87.5
Total 40 100,0

Fuente: elaboracion propia (2019)
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® Medio

Figura 8. Dimension rendimiento en el contexto

Interpretacion:

Finalmente, el 87.5% de los colaboradores del banco Scotiabank sede Rimac, poseen una alto

relacion curvilinea significativamente moderada por las habilidades gerenciales.
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3.2 Prueba de hipdtesis

H.: Existe relacion significativa entre motivacion laboral y rendimiento del potencial humano en
colaboradores del banco Scotiabank Per —sede Rimac.
Ho: No existe relacion significativa entre motivacion laboral y rendimiento del potencial humano
en colaboradores del banco Scotiabank Pert —sede Rimac.
Sig. T=0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96 Regla de decision:
e Sila Sig. <-1 entonces se rechaza la Ho (Hipétesis Nula)
e Sila Sig. >1 entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)
e SilaSig. =0, entonces se acepta la Ho
Tabla 17

Correlacion entre motivacion laboral y el rendimiento del potencial humano

Motivacion Rendimiento

laboral del potencial
humano
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 ,991™
Spearman correlacién
Rendimiento  del Coeficiente de ,991™ 1,000

potencial humano  correlacién

Fuente: elaboracién propia (2019)

La tabla evidencia que existe una correlacion entre las variables de estudio con un nivel de

significancia de 0,991, que comprueba la hipdtesis establecida con una correlacion positiva alta.
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Tabla 18
Correlacion entre necesidad de afiliacion de motivacion laboral y el rendimiento del potencial

humano.
Necesidad de Rendimiento del
afiliacion potencial humano
Necesidad de Coeficiente de
. ) 1,000 ,978**

Rho de afiliacion correlacion

Spearman Rendimiento del Coeficiente de
,978** 1,000

potencial humano correlacion

Fuente: elaboracion propia (2019)
La tabla evidencia que existe una correlacion entre las variables de estudio con un nivel de
significancia de 0,978, que comprueba la hipotesis establecida con una correlacion positiva alta.

Tabla 19

Correlacion entre necesidad de logro de motivacion laboral y el rendimiento del potencial

humano.
_ Rendimiento
Necesidad _
del potencial
de logro
humano
] Coeficiente de
Necesidad de logro » 1,000 ,981**
Rho de correlacién
Spearman Rendimiento del Coeficiente de
,981** 1,000

potencial humano  correlacién

Fuente: elaboracién propia (2019)
La tabla evidencia que existe una correlacion entre las variables de estudio con un nivel de

significancia de 0,981, que comprueba la hipotesis establecida con una correlacion positiva alta.
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Tabla 20
Correlacion entre necesidad de poder de motivacion laboral y el rendimiento del potencial

humano.
Necesidad de  Rendimiento del
poder potencial humano
) Coeficiente de
Necesidad de poder » 1,000 ,970**

Rho de correlacion

Spearman Rendimiento del Coeficiente de
,970** 1,000

potencial humano correlacion

Fuente: elaboracion propia (2019)

La tabla evidencia que existe una correlacion entre las variables de estudio con un nivel de

significancia de 0,970 que comprueba la hipétesis establecida con una correlacion positiva alta.
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IV. DISCUSION

En cuanto a la variable motivacion laboral en su dimension necesidad de afiliacion, se pudo
percibir que 80% un nivel eficiente, 15% un nivel regular y 5% posee un nivel deficiente de
afiliacion. Estos resultados confirman que a la mayoria de los colaboradores del banco Scotiabank
sede Rimac, necesita ser apreciado y reconocido por los demas, y ofrece un significado a la
comunicacion individual. Asi que en general se ajustara a las normas de su trabajo de reunién y se
esforzara por hacer y salvaguardar las alianzas con mucha confianza y comprensién comdn. Se

inclina hacia la colaboracion sobre el desafio.

Por su parte en la dimension necesidad de logro, el 80% evidencian un nivel eficiente de la misma
dimension mientras que 20% de los colaboradores presenten un nivel regular en esta dimension.
Considerando que McClellan acepta que estos individuos son los mejores jefes, a pesar de que
pueden interesar en general a muchos de sus empleados en la conviccién de que todos estan
igualmente determinados por el superior. Lo que es predecible con los individuos que obtienen
una alta puntuacion en el requisito de cumplimiento es que tienen solidas fuerzas motrices para
lograr los objetivos que son excepcionalmente de prueba, y no son reacios a enfrentar los desafios

para hacerlo como tal, siempre y cuando todas las cosas consideradas de una manera determinada.

Finalmente, la dimension necesidad de poder, el 85% de los colaboradores presenta un nivel
eficiente en contraste con un 15% con un nivel regular de la misma dimension, coincidiendo de
este modo con McClellan, que asegura que estos personajes atraen a estos individuos a trabajos
incansables, pueden no tener la adaptabilidad necesaria y los individuos situaron las aptitudes
requeridas. Los directores con un requisito serio de fuerza institucional seran en general mas
viables que aquellos con un requisito significativo de fuerza individual. Los que tienen un requisito
serio de poder ponen un gran incentivo en el reconocimiento social e intentan controlar a los demas

e influir en su conducta.
Asimismo, en cuanto al variable rendimiento del potencial humano en su dimension rendimiento
de la tarea, el 60% evidencia un nivel bajo de rendimiento en su potencial humano, mientras que

un 40% demuestra un nivel medio. Para entender esto, es necesario mencionar las relaciones
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existentes en las dimensiones intrinsecas de esta variable. De lo anterior, conviene mencionar a
Wei-Chi, Chien-Cheng y Hui-Lu (2007) han dirigido dos investigaciones longitudinales con
operadores de proteccion taiwaneses, cuyos resultados demuestran que la confianza representativa
constructiva predice la ejecucion de tareas de manera indirecta a través de formas inspiradoras
(auto suficiencia y laboriosidad de los mandados) y relacionales (ayudar y obtener ayuda de los

comparieros).

Asimismo, se conoce que estudios empiricos han demostrado que el comportamiento
contraproducente es un constructo multidimensional (Gruys & Sackett, 2003) y jerarquico
(Spector et al., 2006b). En funcion a esto, el 55% de los individuos estudiados niegan haber
exagerado situaciones laborales, exponiendo que evaden los aspectos negativos laborales de forma
de no da lugar a quejas ni a comentarios negativos referente a su trabajo o entorno laboral.

Asimismo, un estudio reciente (Rapp, Bachrach & Rapp, 2013) ha llamado la atencién sobre el
hecho de que existe una notable conexidn curvilinea entre la ejecucion de la tarea y la ejecucion
en el entorno que esta dirigido por las habilidades del tablero. Por otra parte, se ha descubierto
(Dalal, 2005) que la conexidn entre la ejecucion de tareas y las practicas contraproducentes es
moderada o0 negativa. Mientras que la conexion entre la ejecucion de la tarea y las préacticas de

trabajo contraproducentes es, sin duda, negativa (Dalal, 2005).

Finalmente, deben ser consideradas otras variables para estudiar la relacién de motivacion laboral
y el rendimiento del potencial humano, teniendo en cuenta que existen otros instrumentos, del
mismo modo en el presente estudio no se vinculan las dimensiones de una variable y otra, sino
solamente las dimensiones de motivacion laboral directamente con la variable de rendimiento del

potencial humano.
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CONCLUSIONES

Los resultados permiten establecer un grado de relacion existente entre motivacion laboral
y rendimiento del potencial humano en colaboradores del banco Scotiabank Perd —sede
Rimac. Entendiendo que las evidencias sefialan que los colaboradores del banco
Scotiabank Per( sede Rimac poseen alta motivacion laboral, asi como buen rendimiento
laboral; esto teniendo en cuenta las correlaciones positivas entre la el RL y la satisfaccion
laboral reafirman las relaciones entre dos constructos ampliamente estudiados en el &mbito
de la psicologia organizacional; estos hallazgos refuerzan la idea que los empleados
ejecutan su trabajo con una mayor eficiencia si, a su vez, se sienten mas comprometidos
con su organizacion. Por lo que, si un empleado ostenta mayor compromiso organizacional
y tiene un buen RL, es probable que se encuentre mas satisfecho con su labor comparado

con aquellos empleados que estdn menos inclinados hacia su trabajo.

Se hizo evidente relacion existente entre necesidad de afiliacion de motivacion laboral y el
rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Peru-Sede
Rimac, teniendo en cuenta que evidenciaron la necesidad de comunicacidén permanente, asi
como el establecimiento de relaciones interpersonales para generar un mejor ambiente

laboral y con ello crear una zona de confort que fomenta el rendimiento laboral.

En cuanto a la relacion entre necesidad de logro de motivacion laboral y el rendimiento del
potencial humano de los colaboradores del banco Scotiabank Perd. Sede Rimac, este
constructo se evidencio en personal con perfil de lider donde su rendimiento laboral viene
de la mano con la posibilidad y deseo de reconocimiento de tal desempefio, por lo cual a
mayor reconocimiento mayor rendimiento, como efecto de motivacion y resultado.

Finalmente, la necesidad de poder de motivacion laboral y el rendimiento del potencial
humano de los colaboradores del banco Scotiabank Peru. Sede Rimac, se relaciond con el
manejo de conflictos, se evidencia que los colaboradores de la entidad procurar armonia

laboral porque entienden que de no haberla su rendimiento laboral se vera afectado.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se hace preciso aplicar otra variedad de instrumento para evaluar la motivacion laboral y
rendimiento del potencial humano en colaboradores del banco Scotiabank Per( —sede

Rimac, a fin de estudiar otros indicadores involucrados en las variables de estudio.

Fomentar la necesidad de afiliacion de motivacién laboral ya que ha sido un constructo
determinante en el rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco
Scotiabank Peru-Sede Rimac, aun cuando su presencia es importante, es conveniente

aumentarla.

Incentivar la necesidad de logro de motivacion laboral por medio de reconocimientos que
le den a entender a los colaboradores de forma tangible, que se evidencia su desempefio
laboral, dando de este modo contribucion al rendimiento del potencial humano de los

colaboradores del banco Scotiabank Peru. Sede Rimac.

Reconocer la ética y profesionalismo presente entre los colaboradores y ofrecer
oportunidades de ascenso como motivacion a la necesidad de poder de motivacion laboral
que aumente el rendimiento del potencial humano de los colaboradores del banco

Scotiabank Peru. Sede Rimac.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de la variable

No se DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
encuentran CONCEPTUAL
elementos de
tabla de
ilustraciones.
Motivacion La motivacién Necesidad de Afiliacion. Trabajo en equipo 1,2,3,4,5
Laboral laboral es Es medida con preguntas de seis grados Socializacion
determinante para de respuesta respecto a la necesidad de
potenciar la interactuar con otras personas; trabajar
productividad del en equipo y socializar, buscar la
negocio; todo ello, en  compafiia de otros ayudar a otros, son
funcion de crear personas que laboran mejor cuando
compromiso mutuo reciben felicitaciones por sus actitudes
entre los empleados y ~ favorables y colaboracion, seleccionan
la organizacion con la  amigos para rodearse de ellos.
finalidad de explotar Necesidad de Logro. Toma de decisiones 6,7,8,9,10
al maximo el Se mide con preguntas para respuestas Logro de objetivos
potencial de cada en seis grados respecto a la tendencia de
trabajador durante el la persona a alcanzar el éxito en una
cumplimiento de sus  situacién que contemple la evaluacién
obligaciones diarias. del desempefio de una persona, en
relacién con la toma de decisiones y el
logro de sus objetivos. Es el impulso de
la persona para vencer desafios, avanzar
y crecer.
Necesidad de Poder. Influencia sobre el 11,12,13,14,15
Se mide con preguntas para respuestas equipo
de seis grados referente al impacto,
control o influencia sobre otra persona o
grupo, son personas que necesitan ganar  Participacion
argumentos, persuadir a otros, prevalecer
y se sienten incomodos cuando no
cuentan con el sentido de poder.
VARIABLE  DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
Rendimiento  Con respecto al Rendimiento de tarea Resultados que debia  1,2,6,11,12
del potencial ~ potencial humano Conductas inherentes a las tareas lograr
humano Naif (2017), técnicas del puesto. Nuevos desafios
Cualidades innatas o Tiempo y el esfuerzo
talentos, necesario
conocimientos Conocimientos
adquiridos y laborales actualizados
habilidades Creativas frente los
desarrolladas en el nuevos problemas
transcurso de lavida ~ Comportamientos contraproducentes Agrandé los 3,57,13
de un individuo que Incluye toda accion intencional por parte  problemas
se pueden aplicar de un miembro de la organizacion Aspectos negativos
para el desarrollo de contraria a los del trabajo
las capacidades, Legitimos intereses de las mismas. Quejé de asuntos sin
habilidades y importancia
competencias de tal Aspectos negativos de
manera que le mi
brinden la Rendimiento del contexto Habilidades laborales ~ 4,8,9,10

satisfaccion total en
el desempefio de sus

El rendimiento del contexto abarca
aquellas actividades direccionadas a

actualizadas
Planificacion laboral
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actividades mantener el ambiente interpersonal y Reuniones laborales
personales, psicoldgico en donde se desenvuelve el Trabajo en tiempo y
empresariales, nicleo técnico. forma

profesionales o

laborales. (p. 23)

Fuente: Elaboracién propia (2019)

Anexo 1. Instrumentos

Instrumento 1: Escala de Motivacién de Steers R., y Braunstein D (1976)

ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL
Para responder indique, del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo, 3 en indiferente y del 1 al 2
en absolutamente en desacuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones.

CODIGO / NIVEL EDUCATIVO
EDAD / CARGO EN LA EMPRESA / SEXO

N° ITEMS 1 2 3 45

1  Participo y lidero a grupos dentro del trabajo

2  Tengo afinidad con el trabajo en equipo

3 Practico la comunicacion sobre temas extra laborales con mis
comparieros(as) de trabajo sin ninguna dificultad.

4 Tiendo a construir relaciones estrechas con mi compafieros (as) de
trabajo

5 Tiendo a construir relaciones esencialmente laborales con mi
comparieros (as) de trabajo

6  Propongo objetivos y metas eficientes y realistas

7 Intento mejorar mi desempefio en el trabajo

8  Tengo satisfaccion al terminar una labor dificil

9 Propongo propuestas para la programacion en labores con alta
complejidad

10 Trabajo en circunstancias complicadas y retadoras

11  Manejo situaciones de conflicto interno cuando se presentan

12 Tomo la iniciativa para el control sobre situaciones externas

13 Trabajo con alta competencia

14  Trabajo bien bajo situaciones estresantes y de presion

15 Influencio a mis comparieros (as) a competir para alcanzar el logro

del objetivo

Nota. La presente encuesta tiene por finalidad conocer la motivacion laboral de los

colaboradores que laboran en el banco Scotiabank Peri—sede Rimac, 2019. Fuente: Extraido y
adaptado de (Mori Reynaga & Orosco Arbulu, 2015, p. 69)
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Instrumento 2: Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al.
(2013)
ENCUESTA DE RENDIMIENTO LABORAL

Para responder indique, (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre
con cada una de las siguientes afirmaciones.

CcODIGO / NIVEL EDUCATIVO
EDAD / CARGO EN LA EMPRESA / SEXO
N°e [TEMS 1 2 3 4 5

1 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de

enfocarme en las cosas positivas

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedique el tiempo y el

esfuerzo necesarios

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

Mi planificacion laboral fue optima

Participé activamente de las reuniones laborales

10 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y

forma

11 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

12 Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos problemas

13 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros
Nota. La presente encuesta tiene por finalidad conocer el rendimiento del potencial humano de

a1 | BwWiN

OO O

los colaboradores que laboran en el banco Scotiabank Perd —sede Rimac, 2019. Fuente: Elaborado,
extraido y adaptado de (Gabini & Salessi, 2016, p. 39)
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Anexo 2. Resultados tabulados
Tabla 21.

Dimensioén: necesidad de afiliacion

Item Respuesta
1 2 3 4 5 total

1 0% 0% 38% 35% 28% 100%
2 0% 0% 15% 48% 38% 100%
3 0% 0% 10% 50% 40% 100%
4 0% 5% 18% 38% 40% 100%
8 0% 8% 8% 55% 30% 100%
6 0% 0% 18% 53% 30% 100%
7 0% 0% 10% 40% 50% 100%
8 0% 3% 13% 43% 43% 100%
9 0% 0% 20% 55% 25% 100%
10 0% 0% 13% 53% 35% 100%
11 0% 5% 15% 53% 28% 100%
12 0% 5% 18% 55% 23% 100%
13 3% 3% 3% 50% 43% 100%
14 0% 5% 20% 40% 35% 100%
15 0% 5% 10% 53% 33% 100%

Fuente: elaboracién propia (2019)

Tabla 22.

Rendimiento del potencial humano

Respuesta

item 1 2 3 4 5 total
1 0% 0% 13% 53% 35% 100%
2 0% 10% 0% 38% 53% 100%
3 55% 23% 5% 10% 8% 100%
4 0% 0% 18% 38% 45% 100%
5 58% 25% 8% 10% 0% 100%
6 0% 10% 5% 55% 30% 100%
7 50% 20% 15% 8% 8% 100%
8 0% 5% 15% 50% 30% 100%
9 0% 5% 8% 50% 38% 100%
10 0% 0% 13% 53% 35% 100%
11 0% 0% 8% 58% 35% 100%
12 5% 0% 13% 63% 20% 100%
13 38% 25% 8% 20% 10% 100%

Fuente: elaboracién propia (2019)
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Anexo 3. Escala de motivacién laboral
Se trata de una escala anénima de 15 items con respuestas tipo Likert, elaborada por Steers, R., &

Braunstein, D. (1976) y adaptado por Mori & Orosco (2015). Los autores de la escala y la
adaptacion, establecieron los siguientes baremos: Alto (50 a 75 puntos), Medio (25 a 49 puntos) y
Bajo (menor de 25 puntos).
Para la validez de contenido se utiliz6 el juicio de expertos, gestionando los datos obtenidos a
partir del coeficiente V de Aiken, el cual permite cuantificar la relevancia de los items en relacion
al contenido y la valoracién de un nimero predeterminado de jueces (expertos en el tema
especifico o en metodologia de investigacién). Este coeficiente combina la facilidad del calculo y
la evaluacion de los resultados a nivel estadistico (Escurra, 1988).

Tabla 23.

Puntajes Directos para el Juicio de Expertos — Escala de Motivacion Laboral

Juez items Suficiencia  Claridad Coherencia  Relevancia  V de Aiken
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Felipe Quevedo 8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 4 4 4 1.00
15 3 3 4 4 0.88
1 4 3 4 4 0.94
2 4 4 4 4 1.00
3 3 3 4 4 0.88
4 4 4 4 4 1.00
5 3 3 4 4 0.88
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Andrea Alvarez 8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 3 4 4 0.94
15 4 4 4 4 1.00
Marianela Dioses 1 4 4 4 4 1.00
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2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 4 4 4 1.00
15 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Daniel Alcides Carrion Diaz 8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 4 4 4 1.00
15 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 3 0.94
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Luis Rodriguez Andia 8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 3 0.94
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 4 4 4 1.00
15 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
Wilfredo Marquina Mauny 5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
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10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 4 4 4 1.00
15 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Karol Romero Sucuytana 8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
14 4 4 4 4 1.00
15 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 3 4 4 0.94
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Juan José Kaneko Aguilar 8 4 3 4 4 0.94
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 2 4 2 2 0.63
14 2 4 2 2 0.63
15 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 2 4 4 0.88
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
Lizbeth Ledesma Luzuriaga 8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 2 4 4 0.88
14 4 4 4 4 1.00
15 4 4 4 4 1.00

Fuente: elaboracién propia (2019)
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En la tabla se presentan los resultados directos de la calificacion de jueces, para el cdlculo de V
parcial, se considerd la sumatoria de puntajes para luego dividirlos entra la cantidad de criterios
(4) y obtener un valor entre 0 y 1 como indica el coeficiente.

Anexo 4. V de Aiken — Escala de Motivacion Laboral

N° Juez V Parcial
1 Felipe Quevedo 0.992
2 Andrea Alvarez 0.977
3 Marianela Dioses 1.000
4 Daniel Carrién Diaz 1.000
5 Luis Rodriguez Andia 0.992
6 Wilfredo Marquina Mauny 1.000
7 Karol Romero Sucuytana 1.000
8 Juan José Kaneko Aguilar 0.942
9 Lizbeth Ledesma Luzuriaga 0.984
V Total 0.987

Fuente: elaboracion propia (2019)
En la tabla se presentan los resultados de V de Aiken total, considerando el promedio de las

parciales y el promedio final. Habiendose encontrado un coeficiente de 0.987, superior a lo
esperado (0.700) se puede determinar que, a partir del criterio de jueces, el instrumento analizado

presenta una solida validez de contenido. Este hallazgo favorece y respalda su aplicacion.

Anexo 5. Validez de Constructo
Para la validez de constructo se utilizo el método de analisis de items, mediante el cual se evalla

el grado de contribucion de cada afirmacion al total de la prueba. Este coeficiente se analiza a
partir del cuadro detallado del estadistico Alpha de Cronbach. Los resultados obtenidos se

presentan en la Tabla.
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Tabla 24.

Estadistica detallada Alpha de Cronbach — Escala de Motivacién Laboral

Estadisticas de total de elemento

Correlacidn total de Alfa de Cronbach si el

elementos corregida elemento se ha suprimido
Participo y lidero a grupos dentro del trabajo a13 T7E
Tengo afinidad con el trabajo en equipo 534 T73
Practico la comunicacion sobre temas extra A96 776
laborales con mis compafieras(as) de trabajo
sin ninguna dificultad.
Tiendo a construir relaciones estrechas con mi 456 779
compafieros (as) de trabajo
Tiendo a construir relaciones esencialments 3498 784
laborales con mi comparieros (as) de trabajo
Propongo objetivos y metas eficientes y 350 it
realistas
Intento mejorar mi desempefio en el trabajo Rl 772
Tengo satisfaccidn al terminar una labor dificil A60 771
Propongo propuestas para la programacion en 234 7498
lahores con alta complejidad
Trabajo en circunstancias complicadas y ah2 787
retadoras
Manejo situaciones de conflicto interno cuando 345 784
se presentan
Tomo |a iniciativa para el control sobre M7 a6
gituaciones externas
Trahajo con alta competencia 405 783
Trabajo hien bajo situaciones estresantes y de 319 740
presian
Influgncio a mis compaferos (as) a competir 257 794

para alcanzar el logro del ohjetivo

Todos los coeficientes de correlacion corregida (correccion de atenuacion) item contra total son
positivos y superiores a 0.200, lo cual demuestra una alta cohesion y contribucion de los elementos

al total del instrumento.
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Anexo 6. Confiabilidad por consistencia interna
Se utiliz6 Alpha de Cronbach para la totalidad de elementos. Se presentan la Tabla.

Tabla 25.

Valor Alpha Total — Escala de Motivacion Laboral

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
745 15

El valor Alpha es superior a lo esperado (0.700) alcanzando los 0.795 puntos. De igual modo, el
valor predictivo analizado en la Tabla 3, no nos muestra la necesidad de retirar ningin elemento

para fortalecer la estructura del instrumento.

Anexo 7. Escala de rendimiento laboral
Se trata de una escala andnima de 13 items con respuestas tipo Likert, elaborada por Koopmans et

al. (2013) y adaptada por Gabini & Salessi (2016).

Para la validez de contenido se utilizo el juicio de expertos, gestionando los datos obtenidos a
partir del coeficiente V de Aiken, el cual permite cuantificar la relevancia de los items en relacion
al contenido y la valoracion de un namero predeterminado de jueces (expertos en el tema
especifico o en metodologia de investigacion). Este coeficiente combina la facilidad del calculo y

la evaluacion de los resultados a nivel estadistico (Escurra, 1988).

Tabla 26.

Puntajes Directos para el Juicio de Expertos — Escala de Rendimiento Laboral

Juez items Suficiencia  Claridad Coherencia  Relevancia  V de Aiken
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
Felipe Quevedo 3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
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6 4 4 4 4 1.00
7 4 4 4 4 1.00
8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
Andrea Alvarez 7 4 4 4 4 1.00
8 4 4 4 4 1.00
9 3 4 4 4 0.95
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 3 4 4 0.95
13 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
Marianela Dioses 7 4 4 4 4 1.00
8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
Daniel Alcides Carrion Diaz 7 4 4 4 4 1.00
8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00
1 4 4 4 4 1.00
2 4 4 4 4 1.00
3 4 4 4 4 1.00
Luis Rodriguez Andia 4 4 4 4 4 1.00
5 4 4 4 4 1.00
6 4 4 4 4 1.00
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7 4 4 4 4 1.00

8 4 4 4 4 1.00

9 4 4 4 4 1.00

10 4 4 4 4 1.00

11 4 4 4 4 1.00

12 4 4 4 4 1.00

13 4 4 4 4 1.00

1 4 4 4 4 1.00

2 4 4 4 4 1.00

3 4 4 4 4 1.00

4 4 4 4 4 1.00

5 4 4 4 4 1.00

6 4 4 4 4 1.00

. . 7 4 4 4 4 1.00
Wilfredo Marquina Mauny 8 ] ] 7 1 1.00
9 4 4 4 4 1.00

10 4 4 4 4 1.00

11 4 4 4 4 1.00

12 4 4 4 4 1.00

13 4 4 4 4 1.00

1 4 4 4 4 1.00

2 4 4 4 4 1.00

3 4 4 4 4 1.00

4 4 4 4 4 1.00

5 4 4 4 4 1.00

6 4 4 4 4 1.00

7 4 4 4 4 1.00

Karol Romero Sucuytana 8 1 2 7 1 1.00
9 4 4 4 4 1.00

10 4 4 4 4 1.00

11 4 4 4 4 1.00

12 4 4 4 4 1.00

13 4 4 4 4 1.00

1 4 4 4 4 1.00

2 4 4 4 4 1.00

3 4 4 4 4 1.00

4 4 4 4 4 1.00

5 4 4 4 4 1.00

6 4 4 4 4 1.00

, . 7 4 4 4 4 1.00

Juan José Kaneko Aguilar 3 7] ) 7 7] 1.00
9 4 4 4 4 1.00

10 4 4 4 4 1.00

11 4 4 4 4 1.00

12 4 4 4 4 1.00

13 4 4 4 4 1.00

1 4 4 4 4 1.00

2 4 4 4 4 1.00

3 4 4 4 4 1.00

. . 4 4 4 4 4 1.00
Lizbeth Ledesma Luzuriaga 5 7 ) 7 7] 1.00
6 4 4 4 4 1.00

7 4 4 4 4 1.00
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8 4 4 4 4 1.00
9 4 4 4 4 1.00
10 4 4 4 4 1.00
11 4 4 4 4 1.00
12 4 4 4 4 1.00
13 4 4 4 4 1.00

Fuente: elaboracion propia (2019)

En la tabla se presentan los resultados directos de la calificacion de jueces, para el calculo de V

parcial, se considerd la sumatoria de puntajes para luego dividirlos entra la cantidad de criterios

(4) y obtener un valor entre 0 y 1 como indica el coeficiente.
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Anexo 8. V de Aiken — Escala de Rendimiento Laboral

N° Juez V Parcial
1 Felipe Quevedo 1.000
2 Andrea Alvarez 0.992
3 Marianela Dioses 1.000
4 Daniel Carrién Diaz 1.000
5 Luis Rodriguez Andia 1.000
6 Wilfredo Marquina Mauny 1.000
7 Karol Romero Sucuytana 1.000
8 Juan José Kaneko Aguilar 1.000
9 Lizbeth Ledesma Luzuriaga 1.000
V Total 0.999

Fuente: elaboracion propia (2019)
En la tabla se presentan los resultados de V de Aiken total, considerando el promedio de las
parciales y el promedio final. Habiéndose encontrado un coeficiente de 0.999, superior a lo
esperado (0.700) se puede determinar que, a partir del criterio de jueces, el instrumento analizado

presenta una solida validez de contenido. Este hallazgo favorece y respalda su aplicacion.
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Anexo 9. Validez de Constructo
Para la validez de constructo se utilizé el método de analisis de items, mediante el cual se evalla

el grado de contribucion de cada afirmacion al total de la prueba. Este coeficiente se analiza a
partir del cuadro detallado del estadistico Alpha de Cronbach. Los resultados obtenidos se
presentan en la Tabla.

Tabla 27.

Estadistica detallada Alpha de Cronbach — Escala de Rendimiento Laboral

Alfa de Cronbach si

Correlacién total de el elemento se ha
elementos corregida suprimido
En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debialograr 478 ,855
Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo 467 ,856
Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo 536 ,852
Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas 8657 ,845
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de 454 ,856
enfocarme en las cosas positivas
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo 684 842
y el esfuerzo necesarios
Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo ,308 ,865
Mi planificacion laboral fue éptima 461 ,857
Participé activamente de las reuniones laborales 693 ,842
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo 480 ,856
y forma
Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 462 ,856
actualizados
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos 657 845
problemas
Comenté aspectos negativas de mi trabajo con mis compafieros ,529 ,852

Todos los coeficientes de correlacidn corregida (correccion de atenuacién) item contra total son
positivos y superiores a 0.200, lo cual demuestra una alta cohesion y contribucion de los elementos

al total del instrumento.
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Anexo 10. Confiabilidad por consistencia interna
Se utiliz6 Alpha de Cronbach para la totalidad de elementos. Se presenta la Tabla.

Tabla 28.

Valor Alpha Total — Escala de Rendimiento Laboral

Alfa de I de
Cronbach elementos

862 13

El valor Alpha es superior a lo esperado (0.700) alcanzando los 0.862 puntos. De igual modo, el
valor predictivo analizado en la Tabla 7, no nos muestra la necesidad de retirar ningun elemento
para fortalecer la estructura del instrumento. El instrumento es confiable y consistente

internamente.
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Anexo 11. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado Participante:

Mi nombre es Francis Harold Alburqueque Baldassari y soy estudiante del Onceavo
cicle de la carrera Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, Comeo parte de los requisitos
del programa para optar por el Titulo Profesional se llevard a cabo una investigacion
titulada: “Mativacion laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores del
Banco Scotiabank Peru —Sede Rimac, 2019. Usted ha sido seleccionado para participar en
esta investigacion la cual consiste en contestar unas preguntas gue le tomarag

aproximadamente 25 minutos.

La infermacion obtenida a traves de este estudio serd mantenida bajo estricta
confidencialidad y su nombre no sera utilizado. Usted tiene derecho de retirar el
consentimiento de participar en cualquier momento. El estudio no conlleva riesgos ni
recibira ningun beneficio. No recibira compensacion por participar. 5i tiene alguna pregunta

sobre esta investigacion, se puede comunicar conmigo al 982127739,

Francis Harold Alburqueque Baldassari
Investigador

AUTORIZACION PARA PARTICIPAR

He leido el procedimiento antes expuesto. El investigador me ha explicado el estudio
y ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento para participar en
la investigacion del estudiante, Francis Harold Alburqueque Baldassari titulada “Motivacion
laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores del Banco Scotiabank Perd —
Sede Rimac, 2019, Asi, se realizara el estudio con la participacian de 40 empleados (15 de
Plataforma y Atencion al Cliente, 15 de la Oficina de RRHH, 08 de la Oficina de Secretaria

General y 02 de la Gerencia), de la Agencia Caqueta sede Rimac del banco Scotiabank Peru.

Nombre Firma
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Anexo 12. Consentimiento informado prueba piloto

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado Participante:

Mi nombre es Francis Harold Alburqueque Baldassari y soy estudiante del Onceavo
ciclo de la carrera Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, Como parte de los requisitos
del programa para optar por el Titulo Profesional se llevard a caboe una investigacidn
titulada: “Motivacion laboral y rendimiento del potencial humana en coloboradores del
Banco Scotiabank Perd —Sede Rimac, 2019. Usted ha sido seleccionade para participar en
esta investigacion la cual consiste en contestar unas preguntas que le tomara

aproximadamente 25 minutos.

La informacién obtenida a través de este estudio serd mantenida bajo estricta
confidencialidad y su nombre no serd utilizado. Usted tiene derecho de retirar el
consentimiente de participar en cualguier momento. El estudio no conlleva riesgos ni
recibird ningun beneficio. No recibird compensacion por participar. Si tiene alguna pregunta
sobre esta investigacion, se puede comunicar conmigo al 982127739,

Francis Harold Alburqueque Baldassari
Investigador

AUTORIZACION PARA PARTICIPAR

He leida el procedimiento antes expuesto. El investigador me ha explicado el estudio
v ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento para participar en
la investigacidn del estudiante, Francis Harold Alburqueque Baldassari titulado “Motivacidn
laboral y rendimiento del potencial humane en colaboradores del Banco Scotiabank Pert —
Sede Rimac, 2019. Asi, el presente estudio piloto se realizara en el Banco Scotiabank del

Peru-Sede Las Flores- San Juan de Lurigancho, entre el 17 y 19 de octubre del 2019

Nombre Firma
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Anexo 13. Autorizacion de uso del instrumento

Autorizacion  Recibidos x & U
yanina orosco arbulu mar,290ct. 0954 Yy &
parami *

Estimado Sr Francis Alburqueque, Sl le aulorizo el permiso para utilzar el CUEStionario Instrumento 1: Escala de Motivacion de Steers R., y

Braunstein D (1976) Extraido y adaptado de (Mori Reynaga & Orosco Arbulu, 2015, p. 69) , para fines académicos, esperando sea
de gran ayuda.

Atte.

Yanina Orosco Arbull

DNI: 44326213

EI 27 oct. 2019, a lafs) 12:36, fran Baldassan <franbaldassan@gmall.com> escrbio;

Le saluda muy atentamente el Sr, Francis Alburqueque estudiante de Psicologia de la Universidad César Vallejo, Lima (Perd). Actualmente me encuentro en la parte final de mi
preparacion académica desarrallando una tesis lamada “Motivacion laboral y rendimiento del potencial humano en colaboradores del Banco Scofiabank
Perti —Sede Rimac, 2019"  Aprovecho para felicitarle por su excepcional trabajo ya que nos sirve de gran ayuda a los estudiantes que estamos aprendiendo y que vemos
en usted a un gran profesional con grandes conocimientos en diferentes dreas de |a psicologia.

El motivo de mi comunicacion es pedirle parmiso para utiizar el cuesticnario  Instrumento 1: Escala de Motivacion de Steers R., v Braunstein D

(1976) Extraido v adaptado de (Mort Reynaga & Orosco Arbulu, 2013, p. 69) ya qua seria de gran utiidad para mi'y mis prugbas y para poder conseguir concluir
con éxito esta etapa de mi formacian.

El dom., 27 de oct. de 2019 a la(s) 12:33, yanina orosco arbulu (yaninaoa11@hotmail.com) escribié:

Enviado desde mi iPhone
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s Scotiabank

Lima, 24 de octubre del 2019

Universidad Cesar Vallejo

Depanamento de Recurses Humanos
Presente -

Referencia. Francis Harold Alburqueque Baldassari

Con & gusto de saludarla, me sirvo de 13 presaente para comumcare que ia
sabcitud ha sido formalmente aceptada por el departamento de Recwsos
Humanos de banco SCOTIABANK DEL PERU S A C - SEDE RIMAC

Con motvo de |a aceptacion de su solictud de realizar sus encuestas para
su tesis se ke pide se comunique lo mas pronto posible con nosotros para
acordar una ot y establecer la fecha de inicio de sus actividades

En espera de su pronta respuests y agradecendo Su  atencion
quedo 3 sus ordenes.

Alentamente,

(AN

Thrsrss Devtearey 200, San Sddveg Lwve « Porll. TRIL 253 0000 vyt 1 BALIEFTIT.  srdvwy ottt g Dar vk contt oy
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CONICET
_.-ﬂ

Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas v Técrucas (CONICET)
Universidad Nacional de Rosario (UNR)

CARTA DE AUTORIZACION PARA EL USO DE ESCALAS

Estimado Francis Alburqueque:

Por medio de la presente autorizo a Usted v a cualquier persona ligada a su investigacion al uso
v/o adecuacion (siempre que no se modifique sustancialmente la misma) de la Escala de
Rendimiento Laboral Individual, publicada en la Revista Evaluar volumen 16 paginas 31-45, de
1a cual sov el autor principal En este sentido, se solicita que la utilizacién de 1la misma se realice
con fines académicos/investigativos, no lucrativos y que, en todos los casos, se haga referencia v
brinde crédito a la fuente.

Extiendo esta carta a pedido del destinatario ¥ para ser presentada ante quien corresponda En
caso de tener alguna consulta o sugerencia, no dude en comunicarse. Saluda Atte:

oy

Dr. Sebastian Gabim

{CONICET-UNR)

Fac. Humanidades y Artes - UNE
Facultad de Paicelogia v Relaciones Humanas -
TAI
Tel (0341) 4802673
sebastian gabini@live com.ar

Como citar la escala:
Gabini, 5., & Salessi, 5. (2016). Validacion de la escala de rendimiento laboral individual en
trabajadores argentinos. Revisia Evaluar, 16, 31-45.
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Anexo 14.Validacion instrumento Motivacion laboral

RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segin sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
levantar observaciones
X
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Marianella Eudocia Dioses Dioses

Formacién académica

Psicologa

Grado académico

Licenciada en Psicologia.

Area de experiencia profesional

Psicologia Ocupacional

Cargo actual Psicologa Ocupacional
Ingtitucion Clinica Auna
Fecha 20.10.19

Lic. Marianella Dioses Dioses

Psicologa
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa seqn sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
levantar observaciones
X
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Daniel Alcides Carridn Diaz

Formaci on académica

Superior

Grado académico

Licenciado. Actualmente cursando maestria en Salud
Ocupacional v Ambiental

Area de experiencia profesional

Salud Ocupacional

Psicologo Ocupacional. Jefatura de Psicologia Ocupacional y

Gargo actual Organizaciones Saludables
Institucion VIGESO SAC
Fecha 231012
|
!
=
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segin sea el caso.)
Aplicable Aplicable después de No aplicable
levantar cbservaciones
V/d
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Lo Qodticusz Anbiz

Formacién académica

MAT TR e ) S4L0d 0w PAcdiuae

Grado académico Lo'c e iisan

Area de experiencia profesional AL DCuPstessnd

Cargo actual GICAbabe & Piicls it Oco pasneef
Institucion Ceptas MM dcoy Médai

Fecha 23/t //F
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segiin sea el caso.)

Aplicable
X

Aplicable despues de No aplicable
levantar observaciones

Observaciones LA B PODRIA SER ME AGRADA EN LUGAR DE AFINIDAD, DEPENDIENDO DEL GRUPO A
EVALUAR. NO ES INDISPENSABLE POR ELLO LA VALORACION ES DE 4

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellides completos del juez
experto

Formacion académica

MAETER EN EDUCACION E INNOVACION EN EUCIM
ESPARA. (NO VALIDADO EN PER()

EGRESADO DE MAESTRIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA EN
UNMSM

EGRESADO DE MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
EN LA USMP

Grado académico

PROCESO DE OBTENCION DE GRADO DE MAESTRIAEN LA
USMP

Area de experiencia profesional

35 ANOS EN EJERCICIO PROFESIONAL — ESPECIALISTA EN
SOFTWARE DE TEST PSICOLOGICOS PARA
INVESTIGACION.

ASESOR DE TESIS EN PSICOLOGIA DE LA UCSS

Cargo actual
Institucion UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES SAPIENTAE
Fecha 41112019
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta,
(Margue con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

X

Aplicable después de Nz aplicable
levantar obseryaciones

Observaciones

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
gxperto

Karol Ramerg Sucuytana

Formacion académica

Lic. en psicolzgia

Grado académico

Magister en maestria Direccion de personas

Area de experiencia profesional

Recursos humanos

Cargo actual

Coordinadara de reclutamiznts

Institucion

SALESLOOP

Fecha

5110012

PR R St
. P )
W i Pre e A EETE
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

Observaciones

Aplicable después de
levantar observaciones

No aplicable

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Juan José Kaneko Aguilar

Formacion académica

Psicologia Organizacional

Grado académico

Dr. Administracion

Area de experiencia profesional

Organizacional

Cargo actual

Encargado de seleccion y capacitacion

Institucion

Selekto

Fecha

28M10M19
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segiin sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
/ levantar observaciones
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

‘Nombres y apellidos completos del juez
experto

[ELIE QuEkRo 2 AL

;Fomadbn académica Pre’weo

Grado académico LiCErecppd

Area de experiencia profesional et ien

Cargo actual PDugerod

Institucion EIC/eLhs P& ACr/MataCion J/B fElon M
Fecha

d e ik
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.

(Marque con un aspa segun sea el caso.)
Aplicable Aplicable después de No aplicable
>( levantar observaciones
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA
e el N — Ticona
Formacion académica Psieolo 0 Cesf 343yY
Grado académico Ucenmuiada
Area de experiencia profesional TR HH,
| Cargo actual Con W Horm
 Institucién - viole ?mno&{w’f&
Fecha \4-10-184
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

icable d de No aplicable
levan! aciones .

Observaciones (rh\(’kc( olvos  $iroNu mes /mas f(fmplej Ae ents,dei—~

en_ \oC o Sevelecsy -

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Formacion académica

Litoneiod e K5 cokosg

Grado académico Mo esTtra  én R 00(»0@/

Area de experiencia profesional CLimiu, - EQucatiu dJd

Cargo actual Bisterapedt [ Docertie
Institucion Covio "Thwldgwm P ] U\
Fecha

Juapeth Yoonme & desme iuguf‘z*&é\_

YRR
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Anexo 15. Validacion instrumento: Rendimiento laboral

RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa sequn 3¢ea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
levantar observaciones
X
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA
Nombres y apellidos completos del juez Marianella Eudocia Dioses Dioses
experto
Formacién académica Psicologa
Grado académico Licenciada en Psicologia.
Area de experiencia profesional Psicologia Ocupacional
Cargo actual Psicologa Ocupacional
Inatitucién Clinica Auna
Fecha 20.10.19

-

Lic. Marianella Dioses Dioses

Psicologa
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa seqn sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
levantar observaciones
X
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Daniel Alcides Carridn Diaz

Formaci on académica

Superior

Grado académico

Licenciado. Actualmente cursando maestria en Salud
Ocupacional v Ambiental

Area de experiencia profesional

Salud Ocupacional

Psicologo Ocupacional. Jefatura de Psicologia Ocupacional y

Gargo actual Organizaciones Saludables
Institucion VIGESO SAC
Fecha 231012
|
!
=
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segin sea el caso.)
Aplicable Aplicable después de No aplicable
levantar cbservaciones
V/d
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Lo Qodticusz Anbiz

Formacién académica

MAT TR e ) S4L0d 0w PAcdiuae

Grado académico Lo'c e iisan

Area de experiencia profesional AL DCuPstessnd

Cargo actual GICAbabe & Piicls it Oco pasneef
Institucion Ceptas MM dcoy Médai

Fecha 23/t //F
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segiin sea el caso.)

Aplicable
X

Aplicable despues de No aplicable
levantar observaciones

Observaciones LA B PODRIA SER ME AGRADA EN LUGAR DE AFINIDAD, DEPENDIENDO DEL GRUPO A
EVALUAR. NO ES INDISPENSABLE POR ELLO LA VALORACION ES DE 4

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellides completos del juez
experto

Formacion académica

MAETER EN EDUCACION E INNOVACION EN EUCIM
ESPARA. (NO VALIDADO EN PER()

EGRESADO DE MAESTRIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA EN
UNMSM

EGRESADO DE MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
EN LA USMP

Grado académico

PROCESO DE OBTENCION DE GRADO DE MAESTRIAEN LA
USMP

Area de experiencia profesional

35 ANOS EN EJERCICIO PROFESIONAL — ESPECIALISTA EN
SOFTWARE DE TEST PSICOLOGICOS PARA
INVESTIGACION.

ASESOR DE TESIS EN PSICOLOGIA DE LA UCSS

Cargo actual
Institucion UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES SAPIENTAE
Fecha 41112019
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta,
(Marque con un aspa segiin sea el caso.)

Aplicable
X

Aplicable después de
levantar observaciones

No aplicable

Observaciones

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Karol Romerao Sucuytana

Formacion académica

Lic. en psicologia

Grado académico

Magister en maestria Direccion de personas

Area de experiencia profesional

Recursos humanos

Cargo actual

Coardinadora de reclutamiento

Institucion

SALESLOOP

Fecha

051012

e

X A
C.Pe e A TBETE
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

Observaciones

Aplicable después de
levantar observaciones

No aplicable

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Juan José Kaneko Aguilar

Formacion académica

Psicologia Organizacional

Grado académico

Dr. Administracion

Area de experiencia profesional

Organizacional

Cargo actual

Encargado de seleccion y capacitacion

Institucion

Selekto

Fecha

28M10M19
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segiin sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
/ levantar observaciones
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

‘Nombres y apellidos completos del juez
experto

[ELIE QuEkRo 2 AL

;Fomadbn académica Pre’weo

Grado académico LiCErecppd

Area de experiencia profesional et ien

Cargo actual PDugerod

Institucion EIC/eLhs P& ACr/MataCion J/B fElon M
Fecha

d e ik
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.

(Marque con un aspa segun sea el caso.)
Aplicable Aplicable después de No aplicable
>( levantar observaciones
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA
e el N — Ticona
Formacion académica Psieolo 0 Cesf 343yY
Grado académico Ucenmuiada
Area de experiencia profesional TR HH,
| Cargo actual Con W Horm
 Institucién - viole ?mno&{w’f&
Fecha \4-10-184
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RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segiin sea el caso.)

>mcau<l- Aplicable despuéede No aplicable

levantabstiServaciones
Observaciones ———
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez . ’
i Ligbeih Yuorme Le éesw} hypraag
Formacion académica Lienunde emn /\)S icelogy g
Grado académico HaesTra  en P oviohg
Area de experiencia profesional Chinits . £ Auatives
Oiiys sclea RiwTerapetts - Downte
Institucion Comro Riddoaie ceer — VOV
Fecha PRI
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Anexo 16. Matriz de consistencia

MOTIVACION LABORAL Y RENDIMIENTO DEL POTENCIAL HUMANO EN COLABORADORES DEL
BANCO SCOTIABANK PERU —-SEDE RIMAC, 2019

Problema Obijetivo Hipotesis Variapl leens Indicadores Esc lte
e ion ala m
General Dependiente
¢Que relacion Determinar el grado Existe relacion aNdeces(ljde %);:g;}léauonen
existe entre de relacion existente S|gn_|f|cqt’|va entre filiaci6  equipo
motivacion laboral entre motivacion motivacion laboral n Logro de
y rendllmlento del laboral y rendimiento y ren(_jlmlento el I\{Iptlva Necesid objetivos Ord 1-
potencial humano del potencial humano potencial humano  cion ad de Toma de inal 15
en colaboradores en (?olabora dores del " colaboradores  laboral logro decisiones
el . barjco banco Scotiabank del . ba’nco Necesid Participacion
Scotiabank Peru — 1 —sede Ri Scotiabank Perl — 4 d fl .
sede Rimac? Perd —sede Rimac. sede Rimac. al e Influencia _
poder sobre el equipo
Especificos Independiente
:Qué relacion . Existe relacion Resultados que
- Determinar el grado . “.= . ;
existe entre de relacién existente significativa entre debia lograr
necesidad de ) necesidad de Nuevos
RO entre necesidad de AN 9
afiliacion de afiliacion de afiliacion de desafios
motivacion laboral N motivacion laboral Tiempo vy el
S motivacién laboral y .
y rendimiento del - y rendimiento del esfuerzo
otencial humano rendimiento el otencial humano necesario
P potencial humano de P -
de los los colaboradores del de los colaboradores Conocimientos
colaboradores del . del banco laborales
- banco Scotiabank . i .
banco Scotiabank Perti-Sede Rimac Scotiabank  Peru. actualizados
Per(- Sede Rimac? ) Sede Rimac. Rendim Creativas
¢ Qué relacion . Existe relacion . frente los
. Determinar el grado RPN iento de
existe entre - : significativa entre nuevos
. de relacién existente . la tarea
necesidad de logro . necesidad de logro problemas
de motivacion entre nece5|d_ad d.e’ de motivacion ; Compor Agrandé  los
logro de motivacion Rendim  tamient
laboral y laboral y : problemas
rendimiento del Iaboral y rendimiento del 1ento 0 Aspectos
- rendimiento del . del contrap : Ord 1-
potencial humano otencial humano de potencial humano otenci  roducen negativos  del inal 13
de los p de los P trabajo
los colaboradores del al te 5
colaboradores del banco Scotiabank colaboradores del humano  Rendim Quejé de
banco Scotiabank , p banco Scotiabank . asuntos sin
, p Peru. Sede Rimac. , p iento en . .
Peri-Sede Rimac? Peru. Sede Rimac. el importancia
context Aspectos
¢Qué relacion Existe relacion o negativos de mi
existe entre Determinar el grado significativa entre trabajo con mis
necesidad de de relacién existente necesidad de poder compafieros
poder de entre necesidad de de motivacion Habilidades
motivacion laboral  poder de motivacion laboral y laborales
y rendimiento del laboral y rendimiento  rendimiento del actualizadas
potencial humano  del potencial humano  potencial humano Planificacion
de los de los colaboradores de los laboral
colaboradores del del banco Scotiabank  colaboradores del Reuniones
banco Scotiabank  Peru. Sede Rimac. banco Scotiabank laborales

Per(-Sede Rimac?

Per(.. Sede Rimac.

Trabajo en
tiempo y forma

Fuente: elaboracién propia (2019)
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Anexo 17. Resumen de ficha técnica para los instrumentos

FICHA TECNICA 1
Nombre: Encuesta de Motivacion Laboral
Autores: Steers R., y Braunstein D (1976). Cuestionario extraido y adaptado de (Mori
Reynaga & Orosco Arbulu, 2015, p. 69).
Entorno de aplicacion: Individual o colectiva
Duracion: 15 — 20 minutos
Muestra para su aplicacion:
40 empleados (15 de Plataforma y Atencion al Cliente, 15 de la Oficina de RRHH, 08 de
la Oficina de Secretaria General y 02 de la Gerencia), de la sede Rimac, del banco
Scotiabank Peru —, 2019.

FICHA TECNICA 2
Nombre: Encuesta de Rendimiento Laboral
Autores: Koopmans et al. (2013). Encuesta elaborada en base a la validacion del
instrumento extraido y adaptado de (Gabini & Salessi, 2016, p. 39).
Entorno de Aplicacion: Colectiva
Duracion de aplicacion: 15 — 20 minutos
Muestra para su aplicacion:
40 empleados (15 de Plataforma y Atencion al Cliente, 15 de la Oficina de RRHH, 08 de
la Oficina de Secretaria General y 02 de la Gerencia), de la sede Rimac, del banco
Scotiabank Peru, 2019.
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