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Resumen

La investigacion estuvo orientada al logro del objetivo: Analizar el nivel de motivacion
y el nivel de competencias laborales en los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia
Catacaos. Se asumio el tipo de estudio descriptivo con disefio no experimental, se recogid
informacion de una muestra integrada por 11 colaboradores de la entidad financiera
seleccionada, a estas unidades muestrales se les aplico la técnica de la encuesta y dos
cuestionarios de elaboracion propia, uno, sobre motivacion y otro, para evaluar las
competencias laborales para el estudio. Para establecer la validez de su contenido se utilizo
juicio de expertos y la prueba Alfa de Cronbach para calcular su indice de confiabilidad. Los
datos recogidos fueron procesados usando la estadistica descriptiva, presentandose en tablas
y figuras de distribucion de frecuencias. Al término del estudio, se concluye: El 55% de
colaboradores posee nivel medio de motivacion, es decir, la mayoria presenta dificultades
en su motivacion para el trabajo; ademas, el 64% posee nivel medianamente satisfactorio de
competencias laborales, indicando que a la mayoria le hace falta fortalecer mas sus

competencias de orden organizacional, funcional y de desempefio.

Palabras claves: Motivacion, competencias laborales, intrinseca, extrinseca,

trascendente
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Abstract

The research was aimed at achieving the objective: Analyze the level of motivation
and level of work skills in the employees of Banco de la Nation - Catacaos Agency. The type
of descriptive study with non-experimental design was assumed, information was collected
from a sample composed of 11 collaborators of the selected financial institution, to these
sample unit’s technique was applied and two self-prepared questionnaires, one on motivation
and another, to evaluate the labor competencies for the study. To establish the validity of its
content, expert judgment and the Cronbach's Alpha test were used to calculate its reliability
index. The collected data were processed through descriptive statistics, presented in tables
and figures of frequency distribution. At the end of the study, it is concluded: 55% of
employees have an average level of motivation, that is, most of them have difficulties in
their motivation for work; In addition, 64% have a fairly satisfactory level of job skills,
indicating that most need to further strengthen their organizational, functional and

performance skills.

Keywords: Motivation, labor competencies, intrinsic, extrinsic, transcendent



INTRODUCCION

La investigacion estuvo delimitada al ambito de una agencia del Banco de la
Nacion ubicada en la Region Piura, donde se estudio dos variables comprometidas
directamente con la gestion del potencial humano, de un lado, la motivacion en el
trabajo vy, de otro, las competencias laborales, ambas tomadas como aspectos clave e
importantes en las Ultimas décadas; en el presente apartado se describira la situacion

que presenta cada una.

Entender la problemaética en torno a la motivacion laboral conduce a partir de la
premisa que en los tiempos actuales con una sociedad caracterizada por la influencia
basicamente de los cambios econdmicos, sociales y politicos, los desafios a los que
tiene que enfrentar el ambiente empresarial Gnicamente pueden ser tocados por
personas debidamente estimuladas; en ese escenario, las empresas han entendido que

la motivacion cumple un rol decisivo en la gestion del potencial humano.

La dificultad se genera cuando en una empresa no se toma en cuenta la
importancia que posee la motivacion para cumplir con eficiencia y eficacia las
funciones inherentes al cargo, siendo necesario que el trabajador cuente con los medios
necesarios para que pueda cumplir con las tareas, ademas, que posea conocimientos,
habilidades y aptitudes para su buen desempefio y, un aspecto imprescindible, que esté
suficientemente motivado para querer hacerlo, aspecto clave del comportamiento

humano.

Sobre esta situacion existen hallazgos que permiten identificar los nudos criticos
en torno a la motivacion laboral, asi, en Espafia, Martinez (2017) da a conocer los
resultados de un macro estudio realizado por la red social Linkedin respecto a las
causas para que un empleado cambie de trabajo, encontrando que la causa primordial
lo constituye la falta de motivacion. “El estudio subraya que el 45% de los encuestados
da como primera razon el hecho de estar estancado en su carrera profesional. Algo que

les generaria una gran insatisfaccion” (p. 1).



Edenred (2017) publicd los resultados de una encuesta sobre la motivacién
laboral en Espafia, donde la mayoria de trabajadores (77%) opina que tendrian mayor
involucramiento si evidenciaran que la empresa reconoce sus logros, ademas, para la
casi totalidad de empleados el reconocimiento por la labor cumplida por iniciativa de

la organizacion resulta esencial para su motivacion en el trabajo.

Otro dato estadistico importante sefiala la repercusion de la motivacion de los
trabajadores en la imagen que proyecta a sus clientes, de alli que las entidades en las
que los trabajadores observan alto nivel de compromiso aseguran su capacidad de
extender en un 50% la fidelidad de sus clientes. Si ellos aprecian que los colaboradores
muestran mayor involucramiento con la empresa, entonces es bastante probable que
qguedaran mas inclinados a ser leales a los productos o servicios que le brindan.
(Edenred, 2017)

Las ideas precedentes conllevan a tener en cuenta lo necesario que resulta contar
con un diagnostico de los aspectos condicionantes de la motivacion porque permite
visualizar la planificacion de estrategias adecuadas para elevar el nivel de motivacion
de los trabajadores conducente a promover su rendimiento efectivo v,
consecuentemente, se asegure el progreso institucional que impacte efectivamente en

la calidad del servicio que se brinda. (Guerrero y Sanchez, 2011)

En resumen, como lo indica Pefia (2015) la motivacion en el trabajo resulta
ineludible para enfrentarse al proceso de innovacion que exige el actual ambiente
competitivo. En circunstancia que se puede evidenciar el “compromiso y la
motivacién”, se logran alcanzar 6ptimos niveles de rendimiento y marcar la diferencia;
caso contrario, la desmotivacion se genera cuando nos esforzamos y la empresa no

retribuye lo prometido como mejoras salariales, reconocimiento, desafios e identidad.

Finalmente, es pertinente tomar en cuenta que el impacto negativo de la
desmotivacion en la empresa se puede expresar de diversas maneras, en cualquiera de
los casos, trae consecuencias no deseables porque constituye una de las practicas mas
“dafiinas” para la salud de una entidad, de alli, es imperioso preservar la motivacion

laboral si se pretende que la empresa asegure su desarrollo.



En lo que se refiere a la situacion de las competencias laborales, quienes
gestionan una empresa reconocen que el potencial humano debe reunir las
competencias necesarias para el ejercicio de sus funciones, quiere decir que se requiere
captar talento humano “competente” que sea capaz de desarrollar sus tareas con
eficiencia y eficacia, ademas, que goce de la preparacion requerida, asimismo, que
favorezca con su desempefio al logro de los objetivos estratégicos de la entidad.

Un estudio realizado en México por Sologaistoa, Armenteros, Zermefio y
Jaramillo (2015) dio a conocer resultados sobre la certificacion de competencias en los
trabajadores como estrategia de reconocimiento al trabajo que ellos realizan, los
investigadores encontraron que el 70 % de las compafias no estan al tanto de lo
provechoso que resulta la acreditacion de las competencias profesionales. No obstante,
concurren procesos de preparacion y certificacion de competencias delimitadas de
origen extranjero, resulta muy bajo (30%) el indice de empleados certificados. Estos
datos indican que las competencias laborales no se estan gestionando como debiera
ser, en consecuencia, no se asegura el buen rendimiento de los colaboradores y, por

ende, el éxito de la empresa.

Los datos precedentes permiten afirmar que para evitar el bajo o nulo nivel de
competencias laborales, quienes gestionan el talento humano deben promover en los
trabajadores “creatividad, innovacion, trabajo en equipo, calidad de atencion al
usuario, y sobre todo una actitud positiva ante el trabajo”; esto, permitira operar con
trabajadores competentes que responden a los perfiles de los cargos a ocupar, de igual
modo, gestionar el potencial humano, con valores inseparables de las caracteristicas y

necesidades institucionales. (Fernandez, 2011).

A manera de sintesis, atender la problemaética que encierra las competencias
laborales requiere que las empresas adopten la idea de que constituirse en instituciones
exitosas e inteligentes supone adoptar los nuevos paradigmas respecto a la gestion del
potencial humano, desarrollando en sus trabajadores aspectos como su motivacion
permanente y el desarrollo de capacidades y competencias que exigen el mundo

financiero actual.



Respecto a la problematica de la motivacion y competencias laborales en el
Banco de la Nacion, segun su Plan Estratégico, la entidad bancaria sefiala que un
componente sustancial a recalcar esta referido a que el Banco de la Nacion constituye
la empresa financiera que posee considerable red de agencias a nivel nacional, mayor
en relacion a las demaés financieras; por tal motivo, en el contexto del sistema bancario
estatal, el Banco tiene una intervencion del 24% (Banco de la Nacion, 2013). De lo
sefialado se infiere que la entidad financiera tiene buen posicionamiento en la banca
nacional, sin embargo, afronta una intensa competencia de la banca comercial y
empresas de microfinanzas; razén por la cual requiere contar con personal calificado

con buen nivel de motivacion y de competencias laborales.

La Agencia Catacaos del Banco de la Nacion, se ubica en uno de los distritos de
la provincia y region Piura, en dicha dependencia no existe informacion relacionada
con el nivel de motivacién laboral en los colaboradores, de igual manera, sobre su
nivel de competencias laborales, no se han realizado investigaciones al respecto,
situacion preocupante porque al no conocer el comportamiento actual de dichas
variables, se torna dificil desarrollar planes de mejora en favor del rendimiento de los
trabajadores y para el desarrollo de la empresa misma; en estas circunstancias, la
investigadora, interesada por esta debilidad, asume el compromiso de ejecutar la

presente investigacion con el proposito de llenar el vacio en el conocimiento existente.

La investigacion requirié respaldarse en estudios previos, asi a nivel
internacional, se ubico a Avila (2017) y su investigacion “Implementacion de la
gestion por competencias en una entidad financiera”; se trabajo con una muestra de 18
trabajadores del Centro de Servicios Crediticios de Colombia; el autor concluye que
cuando se implementa la gestion por competencias hay que tener en cuenta no solo su
dimension cuantitativa, que se enuncia en los resultados de las evaluaciones de
competencias; ademas, su dimension cualitativa observable en los trabajadores de la
empresa que directamente intervienen en el proceso.

De la investigacion precedente se adoptaron las dimensiones cuantitativa y
cualitativa de la gestion por competencias laborales relacionadas con la motivacion en
los trabajadores, los instrumentos elaborados ayudaron a dar tratamiento adecuado a

las variables estudiadas.



En Espafia, Pefia (2015) realiz0 la investigacion “La motivacion laboral como
herramienta de gestion en las organizaciones empresariales™; en esta investigacion de
naturaleza cualitativa la autora concluye que las entidades bancarias son crecidamente
competitivas entre si por la apretada diferencia entre “pasivo y activo”; es decir, 1as
empresas de la banca comercial tienen procesos de operaciones, productos y servicios
bastante afines, por ello, existe obligacion efectiva de distinguirse de las empresas de
la competencia.

La investigacion de Pefia, no obstante poseer naturaleza diferente (cualitativa)
ayudo a enfocar la variable motivacion laboral, mas ain, que se realizo en el contexto
de un banco, en esa medida, se asumieron las dimensiones consideradas en la gestion

de la motivacion.

También, a Herrera (2015) y su tesis “Competencias laborales en los
colaboradores del departamento de ventas de Bimbo Centroamérica, Agencia
Huehuetenango™, donde desarroll6 la idea de que las competencias laborales
actualmente cumplen un papel relevante en materia de recursos humanos con su
estudio llegé a la conclusién: “se demostré6 que los colaboradores poseen las
competencias laborales desarrolladas y aplicadas en los pardmetros altos, lo cual se
refleja en la productividad de la empresa” (p. 10).

La tesis citada ayudd a abordar tedrica y metodoldgicamente a la variable
competencias laborales como aspecto elemental en el crecimiento y posicionamiento

de una empresa.

A nivel Nacional, se localiz6 a Garcia y Minaya (2016) y su tesis titulada
“Valoracion de las competencias que demanda el sector financiero para la insercion
laboral de colaboradores segun el modelo Proflex, Chiclayo 2014”; la muestra con la
que se trabajo fue 11 entidades bancarias; concluyen que el estudio hizo posible
establecer las perspectivas y exigencias de los empresarios de las entidades financieras
para contratar estudiantes, graduados y profesionales en funcion a las competencias,
las capacidades y los requerimientos para una recomendable inclusion en el mercado
laboral, asimismo, que admitio poder demostrar las reclamaciones en el proceso de

captacion de trabajadores segln su “nivel de competencias”.



Fueron importantes los aportes de esta investigacion, se asumio la evaluacion
que se realiz6 a la variable competencias laborales, asi como las dimensiones e
indicadores tenidos en cuenta en la operacionalizacion de variables, asimismo, se

relacionaron sus resultados con los que se obtuvieron en la investigacion.

También a Sotelo (2016) y su tesis magistral denominada “Influencia del modelo
de gestidn por competencias en la administracion de recursos humanos de la empresa
Electrocentro S.A. U.N. Huanuco”; tuvo como muestra de estudio a 28 trabajadores
de la empresa; se aplico una ficha de observacion y un cuestionario; hallaron que en la
“Empresa Electrocentro S.A Unidad de Negocios Huanuco™, el paradigma de “gestion
por competencias” (X) interviene altamente en la gestion del talento humano (y), y que
concurre una correlacion positiva del “enfoque de competencias y la productividad y
efectividad del personal de la Empresa, sugiriendo la optimizacion del manejo de su
recurso humano” (p. v).

Resultaron importantes los alcances de Sotelo en relacion a “la implementacién
de un modelo de gestion por competencias”; se asumieron sus hallazgos que sirvieron

para describir la realidad problematica de la variable competencias laborales.

Igualmente a Calvo y Loayza (2015) realizaron el estudio titulado “Influencia de
los factores motivacionales en el desempefio del talento humano del Banco de Crédito
del Pert BCP Cusco caso: oficina principal- area de procesos y plataforma- 2013-
2014”; los investigadores asumieron como muestra a los 130 trabajadores del banco;
concluyen que los elementos de motivacion intrinseca mas influyentes en el
rendimiento de los colaboradores, estan: “el “trabajo mismo”, “reconocimiento
laboral” del personal de plataforma y operaciones; los factores motivacionales
extrinsecos son ‘“‘compensacion econdmica”, “relaciones interpersonales” y las
“condiciones de trabajo”, todos ellos, presentan una correlacion positiva” (p. 63).

La investigacion de Calvo y Loayza permitié operacionalizar la variable
motivacidn laboral, se asumieron como dimensiones los factores trabajados, es decir,

la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca.

A nivel Regional / Local, se encontré a Lopez (2017) con su tesis “Motivacion

laboral de los docentes de la I.E. dos de mayo de Villa Paccha - distrito de Chulucanas,



2016” - Piura; el investigador selecciond una muestra de 24 unidades de analisis; se
concluye que la motivacién en el trabajo ha de ser promovida con la perspectiva de
que los docentes laboren continuamente apuntalando hacia el bien colectivo, bajo estas
condiciones, los maestros estarian ejerciendo estimulados de manera significativa en
beneficio de su institucién y de la comunidad educativa.

La investigacion citada se realiz6 en el campo educacional, sin embargo,
resultaron aleccionadores sus resultados, ademas, los instrumentos de recoleccion de
datos se asumieron como referente para el presente estudio, dado que también se

considera las motivaciones intrinsecas y extrinsecas, consideradas como dimensiones.

Finalmente, a Guerrero y Luy (2014) realizaron la investigacion titulada “Disefio
de un sistema de gestion del desempefio basado en competencias para Universidad de
Piura”; estudio donde la muestra estuvo integrada por 18 trabajadores; concluyen que
la valoracion del rendimiento examina dos elementos sustanciales: los objetivos y las
competencias. Por otra parte, al evaluar las competencias se pretende valorar los
procederes, las particularidades y destrezas medibles que particularizan a cada uno de
los trabajadores y les facilita obtener un rendimiento superior al deseado en el cargo
que desempefia, consiguiendo que la organizacidn concretice sus metas y objetivos
trazados.

De la investigacion precedente se rescatd el enfoque cualitativo a la variable
desempefio por competencias, aportd con los indicadores evaluados en esta variable
trabajadas de manera sistematica en el proceso de gestion del potencial humano.

El sustento tedrico de la investigacion comprende a las referidas a la motivacion
laboral, dentro de ellas se cita la Teoria de la jerarquia de necesidades “Maslow
propone en el afio 1943 la teoria de la motivacion humana. Se ha convertido en una de
las teorias mas importantes en el campo de la motivacién, gestion empresarial y
comportamiento organizacional” (Pefia, 2015, p. 15). El aporte mas importante de este
estudioso radica en jerarquizacion de necesidades humanas lo cual reporta motivacién

en un trabajador.

También, la Teoria de los dos factores de Herzberg (1959) quien plantea que los

elementos interiores o de motivacién intrinseca existen directamente conectados con



la complacencia de ocupar el puesto y con las caracteristicas de las funciones que el
trabajador cumple (Mamani, 2016). De otra parte, los factores externos o extrinsecos
estan conectados con el descontento o falta de satisfaccion, toda vez que se ubican en
el contexto que envuelve a los trabajadores y contienen las circunstancias en que
realizan sus tareas (Mamani, 2016). Estos factores no son controlados por el
trabajador, estdn fuera de sus creencias, deseos y sentimientos, sin embargo, ellos

evitan que se genere la insatisfaccion.

Teoria motivacional de McClelland (1951,1961), plantea que la motivacion para
el trabajo estd condicionada por tres necesidades o estimulos cuya disposicién se va
perfeccionando en el transcurso de la vida como producto del aprendizaje (Pefia,
2015). El autor considera que las necesidades que motivan laboralmente al trabajador
son: De logro, porque se estimula para alcanzar sus metas; de poder, porque esta
convencido que puede lograr lo que se propone y de afiliacion, porque siente que no

esta solo, que debe hacerlo para si mismo y para las personas con las que convive.

Asimismo, revisando la literatura cientifica se encontré diversidad de conceptos
sobre la motivacion laboral, a continuacion, se citan los més difundidos en los Gltimos
tiempos, asumiendo como premisa que “motivo” se refiere al empuje que conduce a
un trabajador o persona a proceder de una forma determinada, vale decir, que produce
un proceder sefialado (Larico, 2015). Entonces, por motivacion se entiende a la
busqueda del cumplimiento de la satisfaccion frente a una necesidad, busqueda que
por lo general focaliza su interés en la ejecucion de acciones determinadas inclinadas

a reducir la inquietud generada por la exigencia. (Reynaga, 2016).

Para Pefia (2015) la motivacion laboral es concebida como la energia que
permite desplegar altos niveles de &nimo para conseguir los fines institucionales,
ajustados por la consecucion de alguna necesidad particular. También, para Reategui
(2017) constituye “un motor interno” que vincula “mente y voluntad” en la conquista
de un proyecto de accion que el ser humano concibe de una manera habitual para
ratificarse a si mismo en la relevancia de realizar convenientemente ese esfuerzo
requerido. A manera de sintesis, se puede afirmar que motivacion es sinénimo de

estimulo, es decir, aquello que nos empuja a realizar algo ya sea por necesidad o



decision propia, esfuerzo que se despliega con la finalidad de satisfacer ese deseo o
necesidad.

En el contexto de la presente investigacion se asumieron las dimensiones
consideradas en el estudio de Lopez (2017): Motivacion extrinseca, motivacion

intrinseca y motivacion trascendente.

Motivacion Extrinseca: Es concebida como la avidez o esfuerzo para proceder
de una determinada manera empujados por los potenciales incentivos que provienen
del exterior, los estimulos se refieren a tres constructos primordiales: “recompensa,
castigo e incentivo”. (Lopez, 2017, p. 25) En esta dimension se consideraron como
indicadores: El estimulo al trabajo destacado como motivacién externa se refiere al
reconocimiento por el esfuerzo que el trabajador realiza al hacer bien su labor, es un
estimulo influyente, puede venir de los jefes o de los compafieros (as). Respecto a la
eficiencia, la motivacion externa conlleva a que el trabajador asuma mayor
compromiso para cumplir convenientemente su trabajo, es decir, saber hacerlo. Sobre
la eficacia como derivacion de la motivacion exterior esté relacionada con el hecho de
que el empleado sea efectivo en el cumplimiento de su labor, que tenga logros cada

vez mayores. (Towers, 2018)

Motivacion Intrinseca: Es entendida como la estimulacion o aspiracion de
ejecutar una tarea apoyada en el goce del comportamiento en si mismo. Para Lépez
(2017) esta forma de motivacién resulta significativa en la medida que fortalece y
estimula al sujeto a perseguir descubrimientos, afrontar desafios y vencer las amenazas
de su ambiente con el propdsito de solucionar sus carencias mas internas. En esta
dimension se evaluaron los indicadores referidos a las motivaciones personales
(deseos, expectativas, decisiones personales responsables) de los colaboradores. La
motivacidn personal en el trabajo esta referida a la generacion de un estado emocional

y mental preciso para poder realizar un trabajo de manera adecuada. (Méndez, 2017)

Motivacion Trascendente: Es la motivacion que trasciende el plano personal, es
la que aglutina elementos del contexto que concretan el resultado de los aprendizajes

de los demas seres humanos con los que interactla. Es la que conduce a los sujetos a



proceder y accionar en respaldo del bienestar de las demas personas, en esa medida,
se relacionan sus quehaceres a hechos de asistencia y generosidad hacia los demas.
(Lopez, 2017). Fue evaluada con los indicadores: La asertividad y la empatia son
habilidades sociales interpersonales importantes en una empresa. La mixtura de una 'y
otra consiente que el trabajador acreciente su nivel de respeto y deferencia por sus
compafieros (as) de modo que mejora en su trabajo y puede influir positivamente en el

trabajo de los demas.

Referirse a la importancia de la motivacion laboral conduce a tener en cuenta lo
sefialado por Serrano (2016) para quien constituye una estrategia fundamental para el
éxito de las organizaciones, como técnica se fundamenta en conservar a los
trabajadores altamente motivados con lo que son capaces de evidenciar condiciones
efectivas, se sefiala que resulta una técnica fundamental porque contar con trabajadores
suficiente y cabalmente estimulados para producir de la mejor manera posible sus
ocupaciones y faenas laborales resulta provechosa para la institucion, de igual manera,
para los propios colaboradores, quienes reconoceran un acrecentamiento en su calidad

de desempefio laboral.

Las ideas precedentes enfatizan en lo significativo que resulta en una empresa
contar con personal altamente motivado ya que con ello se asegura su productividad,
su rentabilidad y, consecuentemente, la imagen corporativa que proyecta adicionado a

su posicionamiento.

En cuanto a las competencias laborales, segun Avila (2017) los enfoques
tedricos respecto a la gestion de competencias son: Funcionalista: Plantea una
definicion antelada de resultados o de rendimientos producidos por un raciocinio
minucioso del trabajo realizado, segun este enfoque, el trabajador debe evidenciar
desempefios o resultados concretos en el cumplimiento de sus funciones.
Constructivista: Segun este enfoque la competitividad no Gnicamente surge de la
ocupacion, sino que toma en consideracion el rol significativo del potencial humano,

sus propositos, perspectivas y derivaciones. (Avila, 2017)
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Finalmente, el conductista: Segln el cual una persona es competente cuando
tiene capacidad para evidenciar desempefios de naturaleza “superior”. En
circunstancias que no se presenta tal practica, se hace mencién a una competencia
imperceptible. Su principal planteamiento se sintetiza en la exigencia de delimitar el

puesto para el cual se demanda “hacer bien las cosas”. (Avila, 2017).

Las competencias laborales, estan concebidas como la capacidad de establecer
conexion y congregar un cumulo de sapiencias, destrezas, cualidades y valores para
emitir respuestas favorablemente ante una exigencia. (Organizacion Internacional del
Trabajo - OIT, 2013, p. 4). Segun Casa (2015) el vocablo “competencia”, se refiere a
las particularidades de la personalidad y conductas, que organizan un rendimiento
optimo en el ejercicio de las funciones inherentes al puesto. Para Tobdn (2006 citado
por Avila, 2017) se refiere al acumulado de propiedades que los trabajadores no deben
perder de vista para concretizar las intenciones de los “procesos laborales-

profesionales”, encuadrados en oficios determinados.

Entonces, en el campo profesional un trabajador es competente laboralmente
cuando cuenta con los saberes, habilidades y capacidades forzosos para el ejercicio de
una carrera; ademas, cuando es capaz de solucionar los inconvenientes profesionales
de manera independiente y flexible, finalmente es el trabajador que esta capacitado
para el trabajo cooperativo en su ambiente profesional y en la distribucion de las tareas
(Avila, 2017)

El comin denominador de los conceptos citados lo constituyen los términos
caracteristicos, conocimientos, habilidades, comportamiento para un buen desempefio,
efectivamente, la competencia tiene que ver con cuan preparados estamos para cumplir
nuestras funciones de manera Gptima y para alinearnos a las exigencias e intereses

institucionales.

Sobre las dimensiones de las competencias laborales, Pefia (2015) considera
como dimensiones: Las competencias cardinales, las competencias técnicas y las
competencias de gestion de personas; dichas dimensiones son las que se adoptaran

para evaluar la variable competencias laborales:
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Competencias organizacionales: Son aquellas que se refieren a las competencias
que debe evidenciar cada miembro de la entidad. Por lo general, estan relacionadas
con la empresa y ésta las elige porque la representan mejor y estan en concordancia
con su mision y visién, por tanto, son las que contribuyen al fortalecimiento de la
entidad. (Pefia, 2015)

Dentro de esta dimension se consideraron como indicadores: “Comunicacion
asertiva, disposicion al cambio, orientacion al logro y orientacion al cliente”. La
comunicacion asertiva, resulta beneficioso en nuestro centro de trabajo facilita
[levarnos bien con los demas, evitar problemas y altercados. La disposicion al cambio,
tiene que ver con la capacidad para adaptarnos con facilidad a las mejoras y cambios
en laempresa. La orientacion al logro, se refiere a ser conscientes de que con el trabajo
que se realiza se esta contribuyendo al logro de los objetivos personales e
institucionales. La orientacion al cliente, entendida como la tendencia del trabajador a

brindar un servicio que satisfaga las exigencias del cliente.

Competencias funcionales: También son llamadas competencias técnicas, se
refieren a las solicitadas por la empresa para desarrollar las actividades propias de una
situacion laboral, de acuerdo a los “estandares” y el enfoque de calidad instaurados
por la organizacion. En esta dimension se incluyeron los indicadores: Responsabilidad,
perseverancia, empatia y autoconfianza. Todas ellas constituyen aspectos sumamente
positivos para el desempefio laboral de un trabajador, contribuyen a su buen

rendimiento y desarrollo de la empresa en general.

Competencias de desempefio: Estuvieron referidas especificamente al desarrollo
de las competencias de cada persona integrante de la empresa, segin sea personal
directivo o personal operador (colaboradores). En esta dimension se incluyeron los
indicadores: liderazgo, pensamiento estratégico y toma de decisiones. El liderazgo,
dentro de una organizacion, el liderazgo cumple un rol decisivo del cual dependera
que sea exitosa o0 que corra el riesgo de fracasar (Pimentel, 2015). Contar con
pensamiento estratégico en la empresa significa que el trabajador se fija un objetivo y
asume como propios los objetivos institucionales, considera los recursos que utilizara

para conseguirlos y asume responsabilidades que el caso requiere. La toma de
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decisiones tiene que ver con saber ocupar la via mas conveniente y elemental, sabiendo

que de esa determinacion dependera el éxito o fracaso de la empresa en su conjunto.

La importancia de tener en cuenta las competencias laborales radica en que al
ser promovidas por la administracion del potencial humano, seré posible optimizar los
procesos al interior de una organizacion o empresa, toda vez que la perspectiva
empresa - colaborador se modifica; esto, porque en una empresa donde se gestiona
adecuadamente el talento humano el trabajador motivado orienta su labor hacia el
crecimiento de la empresa, gracias al estimulo que recibe incrementa sus saberes,
perfecciona sus habilidades y asume actitud de cambio y mejora continua, apunta a
convertirse en un colaborador multifuncional que desea alcanzar su crecimiento

personal y el desarrollo de su organizacion.

Luego de haber revisado la realidad probleméatica y el sustento tedrico
correspondiente, el problema qued6 formulado del modo siguiente: ¢Cual es el nivel
de motivacion y el nivel de competencias laborales en los colaboradores del Banco de

la Nacion - Agencia Catacaos, 2018?

La investigacion respondio a la necesidad de llenar un vacio de conocimiento,
pues sobre el comportamiento de las variables motivacion y competencias laborales
en el contexto del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos - Piura, no existe
informacion actualizada; por tal consideracién, la investigacion se justifica: Por su
conveniencia: se estudio dos variables de importancia en el campo organizacional,
especificamente en una agencia del Banco de la Nacion, donde hacia falta conocer el
estado actual de la motivacion y competencias laborales de sus colaboradores.
Ademas, resulté importante en funcién a sus hallazgos, beneficioso para banco ya que
al tomar conocimiento de sus resultados, podran adoptarse decisiones de mejora.

Relevancia social: El trabajo de investigacion estuvo delimitado al &mbito de
una entidad financiera ligada directamente al aspecto econdémico - financiero, no
obstante, sus alcances llegan al plano social manifestado por los clientes y
colaboradores del banco, entre los cuales se establece interaccion cotidiana, contexto

en el que se evidencia la motivacion y competencias laborales de los trabajadores;

13



quiere decir, que el estudio reportd beneficios para los colaboradores, para el banco y,
consecuentemente, para los clientes. Sus implicaciones précticas: La investigacion
gener0 resultados cuantitativos, sobre el nivel alcanzado por las variables, de modo
que propiciaran la reflexion y adopcion de medidas encaminadas a optimizar el

rendimiento de los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Valor tedrico: El caracter sistematico de la investigacion implicé acceder a la
literatura cientifica para fundamentarla tedricamente, sobre la base de consultar las
diferentes fuentes de informacion confiables, estudiar la motivacion al personal y sus
competencias laborales resulta significativo para el B. N., aspectos que constituyen
preocupacion para la institucion; asimismo, los hallazgos han de constituirse en aporte
teorico para estudios posteriores. Utilidad metodoldgica: Los beneficios
metodoldgicos se expresan en el hecho de que para la parte practica de la investigacion
se requirié aplicar técnicas e instrumentos para recolectar informacion suficiente y

relevante, la misma que se pone al alcance de nuevos investigadores.

Para responder al problema formulado, fue necesario formular la hipdtesis de
investigacion, la misma que expresa: El nivel de motivacion y el nivel de competencias
laborales en los colaboradores del Banco de la Nacion - Agencia Catacaos, 2018, se

hallan relacionados.

De igual manera, para orientar el estudio se formularon los objetivos; el objetivo
general: Analizar el nivel de motivacion y el nivel de competencias laborales en los
colaboradores del Banco de la Nacion - Agencia Catacaos, 2018; de este objetivo se
desprendieron los objetivos especificos: a) Diagnosticar el nivel de motivacion
intrinseca, motivacion extrinseca y motivacion trascendente, en los colaboradores del
Banco de la Nacion - Agencia Catacaos, 2018. Identificar el nivel de competencias
laborales organizacionales, funcionales y de desempefio, en los colaboradores del

Banco de la Nacion - Agencia Catacaos, 2018.
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METODO

2.1 Disefio de investigacion

En lo correspondiente al tipo de investigacion: Segun su nivel de profundidad, el
estudio asumid el tipo descriptivo porque buscd acopiar informacion sobre las
variables motivacion y competencias laborales en los colaboradores del Banco de
la Nacion — Agencia Catacaos, cuyo examen permitié describir el estado actual de
dichas variables, considerando sus dimensiones e indicadores; al respecto, Gay
(1996, citado por Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez, 2011) sefiala: “Un estudio
descriptivo determina e informa los modos de ser de los objetos” (p. 66). Ademas,
segun el enfoque, la investigacion aplicd el método cuantitativo ya que los datos
recogidos se procesaron estadisticamente y los resultados se expresaron en términos

cuantitativos (numericos y/o porcentuales).

Respecto al disefio utilizado, considerando que en una investigacion éste constituye
el procedimiento que define la manera como el investigador recogera informacion
sobre las variables, el proceso investigativo aplico el disefio no experimental toda
vez que no se manipul6 intencionalmente las variables; asimismo, de caracter
transversal porque las investigaciones transeccionales o transversales son las que
coleccionan datos en un tiempo Unico (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014). El

disefio elegido quedd esquematizado del modo siguiente:

O
M <
Oz

Fuente: Elaboracion propia

Doénde:
M: Es la muestra de estudio (Colaboradores del BN — Agencia Catacaos)
O1: Informacién sobre la variable motivacion

Oz2: Informacion sobre la variable competencias laborales
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2.2 Operacionalizacion de variables,
2.2.1 ldentificacion de variables

En el marco de la presente investigacion se trabajo con las variables

siguientes:

Variable 1: Motivacion

Variable 2: Competencias laborales
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Operacionalizacion de variables

. C L . . . . Escala de

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicion

Deseos y expectativas
., .. |Es la fuerza interna que 1 i
“La motivacién es entendida evidencian los colaboradoresqdel Intrinseca Decisiones personales
como la voluntad de ejercer : responsables .

] ., . . |BN - Agencia Catacaos en el - - Ordinal.
Vi:  Motivacion | altos niveles de esfuerzo hacia < . Estimulo al trabajo destacado . ,

. o desempefio de su trabajo, se Extrinseca Niveles:
Variable metas organizacionales, | o216 mediante un cuestionario Sanciones a que haya lugar Alto
categorica, condicionadas por la en base a las dimensiones: Vi i Medio
cualitativa satisfaccion ~ de  alguna|. 7. o SIS Asertividad y empatia .

. e ~ | “motivacion intrinseca, Bajo
necesidad individual” (Pefia, ivacid tri . N
2015, p. 13) motivacion extrinseca y)| Trascendente | Interaccion con sus compafieros
motivacion trascendente”. (as) de trabajo.
Comunicacion asertiva

Son “conjuntos de atributos Competencias Disposicion al cambio

ue deben tener las personas|Es el conjunto de saberes organizacionales . < . Ordinal
V,: Competencias g . - . : Orientacion al logro y al cliente . '
Laborales para cumplir  con los|habilidadesy actitudes evaluadas — - Niveles:
Variable propositos de los procesos|mediante  un  cuestionario,| Competencias | Responsabilidad y perseverancia |  Satisfactorio
categorica laborales-profesionales, considerando sus dimensiones: funcionales Autoconfianza. Medianamente

S i enmarcados en funciones | competencias organizacionales, - satisfactorio
cualitativa Liderazgo

definidas” (AVila, 2017, p.
29).

funcionales de desempefio

Competencias de
desempefio

Pensamiento estratégico

Toma de decisiones.

Insatisfactorio

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

23.1

2.3.2

2.3.3

Poblacion
Considerando que la poblacion “es el conjunto de todos los elementos

que tienen una caracteristica o hacen parte de un espacio comun y de los
cuales queremos realizar un estudio para conocer datos especificos”
(Narvéez, 2014, p. 3), en el proceso investigativo se asumié como
poblacién objetivo a los 11 colaboradores entre nombrados - contratados

del Banco de la Nacién - Agencia Catacaos.

Muestra
Para garantizar la recoleccidn de informacion de primera fuente, ademas,

por tratarse de una poblacion reducida, en la muestra también se
consideré como unidades de analisis a los 11 colaboradores de la entidad

financiera seleccionada para el estudio.

Muestreo
Los elementos muestrales fueron seleccionados mediante muestreo no

probabilistico, a juicio y conveniencia de la investigadora; se adopt6
como criterio de inclusion, considerar a todos los colaboradores de la
entidad financiera indistintamente de su condicion de nombrados o

contratados.

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

24.1

2.4.2

Técnicas
Atendiendo a la naturaleza de la investigacion, con enfoque cuantitativo,

se utilizo la técnica de la encuesta, consistente en recoger informacion de

las unidades de andlisis mediante preguntas escritas.

Instrumentos
Se aplicaron dos cuestionarios, el primero, sobre motivacion y el segundo

sobre competencias laborales; ambos se suministraron a los 11

colaboradores del BN — Agencia Catacaos.
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En el siguiente cuadro se precisa sobre la técnica e instrumentos:

Variable Técnica Instrumento

Cuestionario 1, para  recoger
V1: Motivacion informaciéon  sobre el nivel de
Encuesta, para | motivacion, fue aplicado a cada
identificar el | colaborador incluido en la muestra.

V2: Competencias estado real de las | Cuestionario 2, permiti6 acopiar
laborales variables informacion respecto al nivel de
desarrollo de las competencias laborales
en los colaboradores de la muestra.

La recoleccion de datos se efectivizd mediante: EI Cuestionario 1, sobre motivacion,
consta de 25 items, referidos a las 3 dimensiones: Motivacion intrinseca (09 items),
motivacion extrinseca (8 items) y motivacion trascendente (8 items). El
Cuestionario 2, sobre competencias laborales, consta de 25 items, referidos a las 3
dimensiones: Competencias organizacionales (10 items), competencias funcionales

(06 items) y competencias de desempefio (09 items).

Se trata de instrumentos de elaboracion propia. Previa a su aplicacion, fueron
evaluados sometiéndolos al proceso de validacién de contenido, entendido como
“el valor que nos indica que un instrumento est4 midiendo lo que se pretende
medir. Es la congruencia entre el instrumento de medida y la propiedad medible”
(Quiroz, 2003, p. 13), se hizo a juicio de expertos conocedores del tema con
grado de maestria; asimismo, se determiné su indice de confiabilidad, es decir,
el grado de seguridad que debe tener un instrumento” (p. 18), dicho indice se
estimd mediante la prueba estadistica Alfa de Cronbach, habiéndose obtenido
0,976 para el cuestionario 1 sobre motivaciéon y 0,982 para el cuestionario 2
sobre competencias laborales; ambos indices sefialan que los instrumentos son

altamente confiables.
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2.5 Procedimiento

2.6

Luego de recolectados los datos sobre las variables, via aplicacion de
cuestionarios, considerando que la investigacion asumio el tipo descriptiva, se
procedio a dar el tratamiento estadistico correspondiente, elaborandose tablas de
distribucion de frecuencias, segun dimensiones, con su correspondiente
descripcion; ademas, se hizo la presentacion de datos en figuras; tarea en la que

fue conveniente el apoyo del software SPSS y el programa Excel.

Método de analisis de datos

El método de analisis de datos cumplié el siguiente proceso:

Una vez elaboradas las tablas y figuras se hizo el andlisis de los datos
presentados, en base a ello se redactd la discusion de los mismos,
considerandosele como insumos para la redaccion de conclusiones.

Las conclusiones se redactaron en funcion a los objetivos trazados y la

informacion hallada.

2.7 Aspectos éticos

En el desarrollo de la investigacion, se asumieron los compromisos siguientes:
En el proceso investigativo, especificamente en el tratamiento y procesamiento
de la informacion recogida, la investigadora observd completa imparcialidad y
objetividad.

Se mantuvo en reserva la identidad de las fuentes informantes con el propésito
de proteger su imagen personal.

Se respeto el derecho de autoria, citando y registrando las fuentes referenciadas
en el contenido tedrico de la investigacion, aplicando estrictamente las reglas

internacionales APA.
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I1l. RESULTADOS

Segun objetivos especificos:

Objetivo 1: Diagnosticar el nivel de motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y
motivacidn trascendente, en los colaboradores del Banco de la Nacién - Agencia Catacaos,
2018.

Tabla 1
Nivel de motivacion en los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.
Nivel fi %
Bajo 1 9
Medio 6 55
Alto 4 36
TOTAL 11 100
Fuente: Cuestionario para evaluar la motivacion de los colaboradores del BN- Agencia
Catacaos.
100%
80%
w
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2
Z
& 40%
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a
20%
0%
NIVEL
Fuente: Tabla 1
Figura 1

Nivel de motivacion en los colaboradores del Banco de la Nacién — Agencia Catacaos.
Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de motivacion en los
colaboradores del Banco de la Nacion de la Agencia Catacaos. El 36% en un nivel alto, el
55% en nivel medio y 9% en un nivel bajo. Deduciéndose, que la mayor parte de los
colaboradores no estan altamente motivados, es decir, hay dificultades en su motivacion

intrinseca, la extrinseca y la trascendental.

21



Tabla 2
Nivel de motivacion, en su dimension intrinseca, en los colaboradores del Banco
de la Nacion — Agencia Catacaos.

Nivel fi %
Bajo 1 10
Medio S 45
Alto 5 45
TOTAL 1 100

Fuente: Cuestionario para evaluar la motivacion de los colaboradores del BN- Agencia Catacaos

100%
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PORCENTAIE

40%

20%

BAJO MEDIO ALTO

NIVEL
Fuente: Tabla 2

Figura 2
Nivel de motivacién, en su dimensién intrinseca, en los colaboradores del Banco
de la Nacion — Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de motivacién en los
colaboradores del Banco de la Nacion de la Agencia Catacaos, en su dimension motivacion
intrinseca. Observandose que el 45% esté en un nivel alto, el 45% en nivel medio y 10% en
un nivel bajo. Deduciendose, que la mayoria de ellos no esta altamente motivada, es decir,
sus deseos y expectativas no estan totalmente satisfechos, limitandole para adoptar

decisiones personales responsables.
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Tabla 3
Nivel de motivacion, en su dimensién extrinseca, en los colaboradores del Banco
de la Nacion — Agencia Catacaos.

Nivel fi %
Bajo 2 18
Medio 6 95
Alto 3 27
TOTAL 1 100

Fuente: Cuestionario para evaluar la motivacion de los colaboradores del BN- Agencia Catacaos

100%
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20% 27%

0% "

Fuente: Tabla 3

Figura 3
Nivel de motivacion, en su dimensién extrinseca, en los colaboradores del Banco
de la Nacion — Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de motivacién en los
colaboradores del Banco de la Nacion de la Agencia Catacaos, en su dimension motivacion
extrinseca. Observandose que el 27% esta en un nivel alto, el 55% en nivel medio y 18% en
un nivel bajo. Deduciéndose, que la mayoria de ellos no esta altamente motivada debido a
gue en la agencia no se estimula suficientemente sus esfuerzos y a las sanciones que se

estarian aplicando.
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Tabla 4
Nivel de motivacion, en su dimension trascendente, en los colaboradores del Banco
de la Nacion — Agencia Catacaos.

Nivel fi %
Bajo 3 27
Medio / 64
Alto 1 d
TOTAL 1 100

Fuente: Cuestionario para evaluar la motivacion de los colaboradores del BN-
Agencia Catacaos
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20%

0%

BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Tabla 4

Figura 4
Nivel de motivacion, en su dimension trascendente, en los colaboradores del Banco
de la Nacion — Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de motivacién en los
colaboradores del Banco de la Nacion de la Agencia Catacaos, en su dimension motivacion
trascendente. Observandose que el 9% esta en un nivel alto, el 64% en nivel medio y 27%
en un nivel bajo. Deduciéndose, que la mayor parte de los colaboradores no estan altamente
motivados, es probable haya debilidades con la practica de asertividad y empatia, de igual

modo, en la interaccion con sus comparieros (as) de trabajo.
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Objetivo 2: Identificar el nivel de competencias laborales organizacionales, funcionales y de

desempefio, en los colaboradores del Banco de la Nacion - Agencia Catacaos, 2018.

Tabla 5
Nivel de competencias laborales en los colaboradores del Banco de la Nacion —
Agencia Catacaos.

Nivel fi %

Insatisfactorio 1 9
Medianamente satisfactorio 7 64
Satisfactorio 3 27
TOTAL 11 100

Fuente: Cuestionario para evaluar las competencias laborales de los colaboradores del
BN- Agencia Catacaos.
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Nivel

Fuente: Tabla 5

Figura 5
Nivel de competencias laborales en los colaboradores del Banco de la Nacién —
Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de competencias laborales en los
colaboradores del Banco de la Nacion de la Agencia Catacaos. Observandose que el 27% esta en un
nivel satisfactorio, el 64% en nivel medianamente satisfactorio y 9% en un nivel insatisfactorio.
Deduciendo que hace falta fortalecer mas las competencias laborales en la mayoria de colaboradores,

en el orden organizacional, funcional y de desempefio.
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Tabla 6
Nivel de competencias laborales, en su dimension competencia organizacional, en
los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Nivel fi %
Insatisfactorio 3 27
Medianamente satisfactorio 8 73

Satisfactorio 0 0
TOTAL 11 100

Fuente: Cuestionario para evaluar las competencias laborales de los colaboradores del BN-
Agencia Catacaos
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Fuente: Tabla 6

Figura 6
Nivel de competencias laborales, en su dimension competencia organizacional, en
los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de competencias laborales, en su
dimension competencias organizacionales, en los colaboradores del Banco de la Nacién de
la Agencia Catacaos. Observandose que el 0% esta en un nivel satisfactorio, el 73% en nivel
medianamente satisfactorio y 27% en un nivel insatisfactorio. Deduciendo que existe muy
poca comunicacion asertiva entre colaboradores, asi mismo, poca disposicion para orientarse

a los logros institucionales y a los clientes.
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Tabla 7
Nivel de competencias laborales, en su dimensién competencias funcionales, en
los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Nivel fi %

Insatisfactorio 1 9
Medianamente satisfactorio 6 55
Satisfactorio 4 36
TOTAL 11 100

Fuente: Cuestionario para evaluar las competencias laborales de los colaboradores del BN-
Agencia Catacaos
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Fuente: Tabla 7

Figura7
Nivel de competencias laborales, en su dimensién competencias funcionales, en
los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de competencias laborales, en su
dimensién competencias funcionales, en los colaboradores del Banco de la Nacion de la
Agencia Catacaos. Observandose que el 36% esta en un nivel satisfactorio, el 55% en nivel
medianamente satisfactorio y 9% en un nivel insatisfactorio. Deduciendo que en la mayoria
de colaboradores hace falta desarrollar ain mas su sentido de responsabilidad y

perseverancia, asi como su autoconfianza.
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Tabla 8
Nivel de competencias laborales, en su dimension competencias de desempefio, en
los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Nivel fi %
Insatisfactorio 2 18
Medianamente satisfactorio 7 64
Satisfactorio 2 18
TOTAL 11 100

Fuente: Cuestionario para evaluar las competencias laborales de los colaboradores del
BN- Agencia Catacaos
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Fuente: Tabla 8

Figura 8
Nivel de competencias laborales, en su dimension competencias de desempefio, en
los colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Descripcion e interpretacion.

En la tabla precedente se muestran los resultados del nivel de competencias laborales, en su
dimensién competencias de desempefio, en los colaboradores del Banco de la Nacion de la
Agencia Catacaos. Observandose que el 18% esta en un nivel satisfactorio, el 64% en nivel
medianamente satisfactorio y 18% en un nivel insatisfactorio. Deduciendo que a la mayoria
de colaboradores falta fortalecer su capacidad de liderazgo, su pensamiento estratégico y su

capacidad para la toma de decisiones.
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IV. DISCUSION

El proceso investigativo concentré su interés en estudiar sistematicamente a las
variables motivacion y competencias laborales en un grupo de trabajadores de una agencia
del Banco de la Nacidn. La investigacion se asumi6 el enfoque cuantitativo toda vez que se
recogieron datos para expresarlos en forma numérica y porcentual. Asimismo, se desarrolld

el tipo de investigacion descriptiva, con disefio no experimental.

La investigacion estuvo orientada por su objetivo general, referido a “Analizar el nivel
de motivacion y el nivel de competencias laborales en los colaboradores del Banco de la
Nacion - Agencia Catacaos, 2018”. Dada la naturaleza de la investigacion, los resultados

obtenidos indican lo siguiente:

Al evaluar el nivel de motivacion en los colaboradores del Banco de la Nacion de la
Agencia Catacaos, se hallé que el 36% alcanz6 un nivel alto, el 55% nivel medio y 9% en
un nivel bajo (Tabla 1). Deduciéndose, que la mayor parte de los colaboradores no estan
altamente motivados, es decir, hay dificultades en su motivacion intrinseca, la extrinseca y

la trascendental.

Los hallazgos conducen a rescatar lo sefialado por Pefia (2015), para quien, la
motivacion laboral debe ser enfocada como la decision de realizar ““altos niveles” de empuje
hacia el logro de los fines institucionales, condicionadas por la atencion de alguna carencia
personal (p. 13), significa que cuando hay buen nivel de motivacion se asegura la

consecucion de logros personales e institucionales.

De otra parte, con respecto a la variable competencias laborales, los resultados
alcanzados presentados en la Tabla 5, indican que el 27% esta en un nivel satisfactorio, el
64% en nivel medianamente satisfactorio y 9% en un nivel insatisfactorio. Deduciéndose
qgue hace falta fortalecer mas las competencias laborales, en el orden organizacional,
funcional y de desempefio, en la mayoria de colaboradores del BN — Agencia Catacaos. Estos
resultados trasladan a no perder de vista lo afirmado por Avila (2017) para quien un
trabajador tiene competencia en el trabajo cuando “dispone de los conocimientos, destrezas

y aptitudes necesarios para ejercer una profesién, puede resolver los problemas profesionales
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de forma auténoma y flexible y esta capacitado para colaborar en su entorno profesional y

en la organizacion del trabajo” (p. 28)

Alcanzar el objetivo general, implicé disefiar y lograr los objetivos especificos, asi, el
primero de ellos dice: “Diagnosticar el nivel de motivacion intrinseca, motivacion extrinseca
y motivacion trascendente, en los colaboradores del Banco de la Nacion - Agencia Catacaos,
2018”. Los resultados de la dimension motivacidn intrinseca se muestran en la Tabla 2 donde
el 45% esta en un nivel alto, el 45% en nivel medio y 10% en un nivel bajo. Deduciéndose,
que la mayoria de ellos no est4 altamente motivada, es decir, sus deseos y expectativas no
estan totalmente satisfechos, limitandole para adoptar decisiones personales responsables.

En cuanto a la dimension motivacion extrinseca los resultados consignados en la Tabla
3, sefialan: el 27% est4 en un nivel alto, el 55% en nivel medio y 18% en un nivel bajo.
Deduciendose, que la mayoria de ellos no esté altamente motivada debido a que en la agencia

no se estimula suficientemente sus esfuerzos y a las sanciones que se estarian aplicando.

Respecto a la dimension motivacion trascendente los resultados de la Tabla 4
evidencian que el 27% esta en un nivel satisfactorio, el 64% en nivel medianamente
satisfactorio y 9% en un nivel insatisfactorio. Deduciendo que la mayor parte de los
colaboradores no estan altamente motivados, es probable haya debilidades con la practica de

asertividad y empatia, de igual modo, en la interaccién con sus compafieros (as) de trabajo.

Sobre el logro del segundo objetivo especifico que sefiala: Identificar el nivel de
competencias laborales organizacionales, funcionales y de desempefio, en los colaboradores
del Banco de la Nacién - Agencia Catacaos, 2018. Los resultados en la dimension
competencias organizacionales se muestran en la Tabla 6, donde el 73% se ubica en el nivel
medianamente satisfactorio y el 27% en el nivel insatisfactorio. Deduciendo que existe muy
poca comunicacion asertiva entre colaboradores, asi mismo, poca disposicion para orientarse

a los logros institucionales y a los clientes.
En relacion a la dimension competencias funcionales los hallazgos se muestran en la

Tabla 7, donde el 36% estad en un nivel satisfactorio, el 55% en nivel medianamente

satisfactorio y 9% en un nivel insatisfactorio. Deduciendo que en la mayoria de
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colaboradores hace falta desarrollar ain mas su sentido de responsabilidad y perseverancia,

asi como su autoconfianza.

En lo que concierne a la dimension competencias de desempefio cuyos resultados se
muestran en la Tabla 8 donde se aprecia que el 18% esta en un nivel satisfactorio, el 64% en
nivel medianamente satisfactorio y 18% en un nivel insatisfactorio. Deduciendo que a la
mayoria de colaboradores falta fortalecer su capacidad de liderazgo, su pensamiento

estratégico y su capacidad para la toma de decisiones.

Los resultados obtenidos en la investigacion guardan estrecha relacién con el estudio
de Calvo y Loayza (2015) referido a la incidencia de los componentes motivacionales en el
rendimiento del potencial humano que labora en el Banco de Crédito del Perd BCP Cusco -
2013-2014; ya que ellos encontraron que “los factores motivacionales intrinsecos méas
relevantes en el desempefio del talento humano, son el “trabajo mismo”, “reconocimiento
laboral” del personal de plataforma y operaciones”; es decir, la motivacién intrinseca es
elemental y es la que se necesita, particularmente, en un trabajador, tal como lo sefiala Lépez
(2017), para quien esta clase de motivacion resulta significativa en la medida que estimula e
induce al colaborador a realizar cosas nuevas, competir y asumir los retos de su contexto con

el propdsito de “satisfacer sus necesidades mas intimas” (p. 25).

Finalmente, el estudio permitié comprender la importancia de contar con personal
motivado y competente laboralmente, al respecto, Amaru (2008, citado por Sum, 2015) para
quien el buen rendimiento para el trabajador es el resultado que consigue el aspirante de un
puesto, que depende de muchos aspectos. “Siendo uno de los mas importantes para el trabajo,

la motivacion” (p. 25).
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CONCLUSIONES

. Al diagnosticar el nivel de motivacion intrinseca, se hallé que el 45% se ubico en el
nivel medio y alto, indicando que en la mayoria de colaboradores del BN — Agencia
Catacaos sus deseos y expectativas no estan totalmente satisfechos, limitandole para

adoptar decisiones personales responsables.

. Sobre la motivacion extrinseca, el 55% se ubico en el nivel medio, concluyendo que
la mayoria de colaboradores no esta altamente motivada debido a que en la agencia no

se estimula suficientemente sus esfuerzos y a las sanciones que se estarian aplicando.

. En cuanto a la motivacién trascendente, el 64% alcanzd el nivel medio, concluyéndose
que la mayoria de colaboradores no esta altamente motivada, se estarian presentando
debilidades con la préactica de asertividad y empatia, de igual modo, en la interaccién

con sus compafieros (as) de trabajo.

. En lo referente al nivel alcanzado globalmente por la variable motivacion, el 55% de
colaboradores posee nivel medio, es decir, la mayor parte de ellos no estan altamente
motivados, presentan dificultades en su motivacion intrinseca, la extrinseca y la

trascendental.

. Al identificar el nivel de competencias laborales organizacionales, se encontr6 que el
73% se ubicd en el nivel medianamente satisfactorio, indicando que existe muy poca
comunicacion asertiva entre colaboradores, asimismo, poca disposicion para

orientarse a los logros institucionales y a los clientes.
Respecto a las competencias funcionales, el 55% posee nivel medianamente
satisfactorio, indicando que en la mayoria de colaboradores hace falta desarrollar adn

mas su sentido de responsabilidad y perseverancia, asi como su autoconfianza.

. Sobre las competencias de desempefio, en los colaboradores de la muestra, el 64%

alcanzd nivel medianamente satisfactorio, indicando que a la mayoria de
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colaboradores falta fortalecer su capacidad de liderazgo, su pensamiento estratégico y

su capacidad para la toma de decisiones.

. De manera global, el nivel de competencias laborales alcanzado por los colaboradores
de la muestra, se obtuvo que el 64% posee nivel medianamente satisfactorio, indicando
que a la mayoria le hace falta fortalecer mas sus competencias laborales, en el orden

organizacional, funcional y de desempefio.
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VI.

RECOMENDACIONES

La administracion del BN — Agencia Catacaos deberia implementar un programa de
estimulos y recompensas a efectos de que se incremente el nivel de motivacion laboral

en los colaboradores, sobre todo, en aquellos que se ubicaron en el nivel medio y bajo.

. La administracion del BN — Agencia Catacaos deberia poner en marcha un programa

de capacitacion permanente con el propoésito de que los colaboradores mejoren sus

competencias laborales y alcancen adecuados niveles de rendimiento laboral.

Los colaboradores del BN — Agencia Catacaos no deben perder de vista que
constituyen elementos clave en todo el engranaje del desarrollo institucional,

requiriéndose incrementen su nivel de motivacién y de competencias laborales.

. A los futuros investigadores, tomar en cuenta los resultados obtenidos para realizar un

estudio de caracter explicativo con disefio experimental que apuntale a mejorar la
motivacion y las competencias laborales en los colaboradores del BN — Agencia
Catacaos.
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ANEXOS

ANEXO N° 01: CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACION

Sefior (a) (ta): El presente cuestionario tiene como finalidad recoger informacion sobre su nivel de
motivacién laboral, se le agradecera sea sincero (a) y objetivo (a) en sus respuestas.
INSTRUCCIONES:

A continuacion, le presento un conjunto de interrogantes, le solicito marque con una (X) la respuesta
gue considere correcta.

ESCALA DE VALORACION:

3. De acuerdo 2. Medianamente de acuerdo 1. En desacuerdo

NO

ITEMS

Dimensién: Motivacion intrinseca

1 | Me considero una persona exitosa

2 | Soy optimista y confio que alcanzare tarde o temprano mis metas

3 | Me siento motivado para cumplir cabalmente mi trabajo

4 | Me gustaria tener mas animo y energia para realizar adecuadamente mis
funciones

5 | Asumo responsablemente los desafios relacionados con el trabajo que realizo

6 | En el banco tengo libertad para decidir la mejor forma de realizar mi trabajo.

7 | Muchas veces me falta tiempo para cumplir con mi trabajo

8 | Relaciono las posibilidades de mejoramiento que me brinda el banco con mi
plan de vida

9 | Cuando ingresé a trabajar en el banco me adapté rapidamente con mis nuevos
comparieros (as)
Dimension: Motivacion extrinseca

10 | He recibido incentivos y/o reconocimientos, durante los dos Gltimos afios
que vengo laborando en el banco

11 | El sueldo que percibo responde a mi esfuerzo y trabajo realizado

12 | La motivacién que me brinda el banco favorece mi desempefio laboral

13 | El banco se interesa siempre por mi capacitacion y mejora

14 | Conozco ampliamente el reglamento interno del banco

15 | Durante el tiempo que vengo trabajando en el banco no me han sancionado.

16 | Soy consciente que debo trabajar bien para asegurar mi permanencia en el
banco

17 | La gestion del personal (horarios, permisos, reconocimientos, sanciones, etc.)
no me parece adecuada
Dimension: Motivacion trascendente

18 | La comunicacion asertiva con mi jefe es buena y me ayuda a optimizar mi
trabajo

19 | En el banco tengo oportunidad de hacer propuestas de mejora

20 | En el banco no me consultan para la toma de decisiones

21 | Los jefes evidencian actitud empatica con todos los trabajadores

22 | En el banco percibo que existe un ambiente de amistad entre comparieros (as)
de trabajo.

23 | Me siento orgulloso (a) de pertenecer al BN y a mi equipo de trabajo.

24 | Procuro llevarme bien con todos mis comparieros (as)

25 | Considero a mis comparieros (as) de trabajo, como amigos y no como rivales

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 02
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre:

Cuestionario para evaluar la motivacion.

Autora:

Br. Evelyn Valdiviezo Carrillo

Objetivo:

Recoger informacion sobre la motivacion en los colaboradores del Banco de la

Nacion — Agencia Catacaos.

Usuarios:

El instrumento fue aplicado a 11 colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia

Catacaos.

Caracteristicas y modo de aplicacion.

1°  El cuestionario consta de 25 items, referidos a las 3 dimensiones: Motivacion
intrinseca (09 items), motivacion extrinseca (8 items) y motivacién
trascendente (8 items).

2°  El instrumento fue suministrado individualmente a cada unidad de analisis,
bajo responsabilidad de la investigadora.

3°  Elinstrumento se aplico por un espacio de 30 minutos aproximadamente y los

materiales que se utilizaron fueron: un lapicero y el cuestionario impreso
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6. Estructura

Variable: Motivacion

Dimension

Indicadores

items

Motivacién intrinseca

e Deseos y expectativas

¢ Decisiones personales
responsables

1,2,3,4,5,6,7,8,9

Motivacion extrinseca

e Estimulo al trabajo destacado

e Sanciones a que haya lugar

10,11,12,13,14,15
16,17

Motivacion trascendente

e Asertividad y empatia

e Interaccién con sus
comparieros (as) de trabajo

18,19,20,21,22,23
24,25

7. Escala.

7.1 Escala general:

NIVEL Rango
Baja [01 — 25)
Media [26 - 50)
Alta [51-75)
7.2 Escala especifica:
Dimensiones
Nivel
M. Intrinseca M. Extrinseca M. Trascendente
Baja [01-09) [01-08) [01-08)
Media [10 - 18) [09 - 16) [09 - 16)
Alta [19 - 27) [17 — 24) [17 —24)

8. Validacion: El contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos

9. Confiabilidad: Se estim¢ aplicando la Prueba estadistica Alfa de Cronbach.

41



ANEXO N° 03: CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES

Sefior (a) (ta): El presente cuestionario tiene como finalidad recoger informacion sobre su
nivel de competencias laborales, se le agradecera sea sincero y objetivo en sus respuestas.
INSTRUCCIONES:

A continuacion, le presento un conjunto de interrogantes, le solicito marque con una (X) la
respuesta que considere correcta.

ESCALA DE VALORACION:

3. De acuerdo 2. Medianamente de acuerdo 1. En desacuerdo

N° ITEMS 3121

Dimensién: Competencias organizacionales

1 | En el banco conservamos estrecha comunicacion entre colaboradores y con los jefes

2 | Respeto las opiniones de mis compafieros (as) aun cuando no esté de acuerdo con
ellas

w

Considero que la tolerancia y la comunicacion dialdgica ayudan al cumplimiento de
mis funciones

Me es facil adaptarme a nuevos desafios o entornos

Me gusta aprender cosas huevas y ponerlas en practica

Me considero una persona con iniciativa, me gusta las experiencias nuevas

Busco nuevas formas de solucionar las dificultades en mi trabajo

Realizo mis funciones pensando en mis logros y resultados positivos en mi trabajo

Considero que el cliente merece ser atendido con calidad

PO (N|O|O

0 | Pienso que en el banco debemos emprender nuevas estrategias para mejorar el
servicio

Dimensién: Competencias funcionales

11 | Asumo siempre con responsabilidad las funciones asignadas

12 | Para mi el tiempo es un recurso valioso y lo uso racionalmente

13 | Busco aprender aquello que no sé

14 | Me siento capaz para solucionar cualquier dificultad

15 | Me esfuerzo por contribuir con la buena imagen de la institucion

16 | Considero que debo confiar en mis compafieros (as)

Dimension: Competencias de desempefio

17 | Mis comparieros (as) consideran mi opinion cuando hay que realizar una actividad

18 | Actuo con tino frente a un conflicto entre mis comparieros (as) del banco

29 | Mis comparieros (as) me cuentan sus problemas porgue les inspiro confianza

20 | Me considero una persona organizada porque planeo anticipadamente mis
actividades en el banco

21 | Si la institucién me capacitara mas mejoraria mi desempefio en el banco

22 | Pienso que si tengo buen desempefio en mi trabajo contribuiré con el logro de los
objetivos estratégicos del banco

23 | En el banco se toma en cuenta la opinion de todos los trabajadores frente a un
problema

24 | En el banco los conflictos se solucionan de manera consensuada

25 | En el banco solo los jefes toman decisiones

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 04
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre:

Cuestionario para evaluar las competencias laborales

Autora:

Br. Evelyn Valdiviezo Carrillo

Objetivo:

Recoger informacion sobre las competencias laborales en los colaboradores del

Banco de la Nacion — Agencia Catacaos.

Usuarios:

El instrumento se aplicé a los 11 colaboradores del Banco de la Nacion — Agencia

Catacaos.

Caracteristicas y modo de aplicacion.

10

20

30

El cuestionario consta de 25 items, referidos a las 3 dimensiones:
Competencias organizacionales (10 items), competencias funcionales (06
items) y competencias de desempefio (09 items).

El instrumento fue suministrado individualmente a cada unidad de analisis,
bajo responsabilidad de la investigadora.

El instrumento se aplicd por un espacio de 30 minutos aproximadamente y los

materiales que se utilizaron fueron: un lapicero y el cuestionario impreso
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6. Estructura

Variable: Competencias laborales

Dimension Indicadores Items
e Comunicacion asertiva 1,23,
Competencias « Disposicion al cambio 4567,
organizacionales
¢ Orientacion al logro y al cliente 8,9,10
¢ Responsabilidad y perseverancia 11,12,13
Competencias funcionales
¢ Autoconfianza 14,15,16
e Liderazgo 17,18,19
Competencias de . -
desempefio ¢ Pensamiento estratégico 20,21,22
e Toma de decisiones 23,24,25
7. Escala.

7.1 Escala general:

NIVEL Rango

Insatisfactorio [01 — 25)

Medianamente satisfactorio [26 - 50)

Satisfactoria [51 —75)

7.2 Escala especifica:
Dimensiones
Nivel _ _
Competencias Competencias Combetencias de
organizacionales funcionales dezempeﬁo
Insatisfactorio [01 - 10) [01 — 06) [01 —09)
Medianamente [11 - 20) [07 - 12) [10 - 18)
satisfactorio

Satisfactoria [21-30) [13-18) [19-27)

8. Validacion: El contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos

9. Confiabilidad: Se estim¢ aplicando la Prueba estadistica Alfa de Cronbach.
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ANEXO N° 05

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS CUESTIONARIOS

Estadisticos de fiabilidad: Variable motivacion

Alfa de Cronbach

N de elementos

,976

25

Estadisticos total-elemento

Mediade | Varianzade | Correlacion Alfa de
laescalasi | laescala si elemento- Cronbach si
se elimina | se elimina el total se elimina el
el elemento | elemento corregida elemento

Me considero una persona exitosa 45,18 89,964 741 976
Soy optimista y confio que alcanzaré tarde o temprano mis 44,82 84,364 ,800 ,975
metas

Me siento motivado para cumplir cabalmente mi trabajo 45,09 89,691 519 977
Me gustaria tener mas &nimo y energia para realizar 45,18 89,964 741 976
adecuadamente mis funciones

Asumo responsablemente los desafios relacionados con el 44,73 84,018 794 976
trabajo que realizo

En el banco tengo libertad para decidir la mejor forma de 45,18 89,964 741 ,976
realizar mi trabajo.

Muchas veces me falta tiempo para cumplir con mi trabajo 45,18 89,964 741 ,976
Relaciono las posibilidades de mejoramiento que me brinda el 45,18 89,964 741 976
banco con mi plan de vida

Cuando ingresé a trabajar en el banco me adapté rapidamente 45,18 89,964 741 976
con mis nuevos comparieros (as)

He recibido incentivos y/o reconocimientos, durante los dos 45,27 87,418 ,887 975
ultimos afios que vengo laborando en el banco

El sueldo que percibo responde a mi esfuerzo y trabajo 45,00 82,800 ,863 ,975
realizado

La motivacion que me brinda el banco favorece mi 45,27 87,418 ,887 ,975
desempefio laboral

El banco se interesa siempre por mi capacitacion y mejora 45,00 82,800 ,863 ,975
Conozco ampliamente el reglamento interno del banco 45,27 87,418 ,887 ,975
Durante el tiempo que vengo trabajando en el banco no me 45,00 82,800 ,863 ,975
han sancionado.

Soy consciente que debo trabajar bien para asegurar mi 45,27 87,418 ,887 ,975
permanencia en el banco

La gestion del personal (horarios, permisos, reconocimientos, 45,27 87,418 ,887 ,975
sanciones, etc.) no me parece adecuada

La comunicacion asertiva con mi jefe es buena y me ayuda a 45,36 86,455 877 ,975
optimizar mi trabajo

En el banco tengo oportunidad de hacer propuestas de mejora 45,36 86,455 877 ,975
En el banco no me consultan para la toma de decisiones 45,45 86,873 ,762 ,975
Los jefes evidencian actitud empatica con todos los 45,36 85,255 122 ,976
trabajadores

En el banco percibo que existe un ambiente de amistad entre 45,45 86,873 ,762 ,975
compafieros (as) de trabajo.

Me siento orgulloso (a) de pertenecer al BN y a mi equipo de 45,36 86,455 877 ,975
trabajo.

Procuro Ilevarme bien con todos mis comparieros (as) 45,36 86,455 877 ,975
Considero a mis compafieros (as) de trabajo, como amigos y 45,36 86,455 877 ,975
no como rivales
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Analisis de confiabilidad de la variable competencias laborales

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,982

25

Estadisticos total-elemento

Alfa de
Mediade la| Varianzade | Correlacion | Cronbach
escalasise | laescalasise | elemento- si se
elimina el elimina el total elimina el
elemento elemento corregida elemento
En el banco conservamos estrecha comunicacion entre 44,55 88,673 ,901 ,980
colaboradores y con los jefes
Respeto las opiniones de mis compafieros (as) aun cuando 44,55 88,673 ,901 ,980
no esté de acuerdo con ellas
Considero que la tolerancia y la comunicacién dialdgica 44,55 88,673 ,901 ,980
ayudan al cumplimiento de mis funciones
Me es facil adaptarme a nuevos desafios o entornos 44 55 88,673 ,901 ,980
Me gusta aprender cosas nuevas y ponerlas en practica 44,55 88,673 ,901 ,980
Me considero una persona con iniciativa, me gusta las 44 55 88,673 ,901 ,980
experiencias nuevas
Busco nuevas formas de solucionar las dificultades en mi 44,55 88,673 ,901 ,980
trabajo
Realizo mis funciones pensando en mis logros y resultados 44,55 88,673 ,901 ,980
positivos en mi trabajo
Considero que el cliente merece ser atendido con calidad 44 55 88,673 ,901 ,980
Pienso que en el banco debemos emprender nuevas 44 55 88,673 ,901 ,980
estrategias para mejorar el servicio
Asumo siempre con responsabilidad las funciones 44,36 92,655 702 ,982
asignadas
Para mi el tiempo es un recurso valioso y lo uso 44,27 91,018 ,656 ,982
racionalmente
Busco aprender aquello que no sé 44,09 91,091 ,466 ,984
Me siento capaz para solucionar cualquier dificultad 44,18 89,364 ,702 ,982
Me esfuerzo por contribuir con la buena imagen de la 44,18 89,964 ,642 ,982
institucion
Considero que debo confiar en mis compafieros (as) 4427 91,018 ,656 ,982
Mis compafieros (as) consideran mi opinion cuando hay 44,45 89,673 911 ,980
que realizar una actividad
Actuo con tino frente a un conflicto entre mis compafieros 44,45 89,673 911 ,980
(as) del banco
Mis compafieros (as) me cuentan sus problemas porque les 44,45 89,673 911 ,980
inspiro confianza
Me considero una persona organizada porque planeo 44,36 88,055 ,837 ,981
anticipadamente mis actividades en el banco
Si la institucion me capacitara mas mejoraria mi desempefio 44 .45 89,673 911 ,980
en el banco
Pienso que si tengo buen desempefio en mi trabajo 44,27 86,418 ,850 ,981
contribuiré con el logro de los objetivos estratégicos del
banco
En el banco se toma en cuenta la opinion de todos los 44,45 89,673 911 ,980
trabajadores frente a un problema
En el banco los conflictos se solucionan de manera 44,36 88,055 ,837 ,981
consensuada
En el banco s6lo los jefes toman decisiones 44,45 89,673 911 ,980
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ANEXO N° 06: VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

“AMNALISIS DE LA MOTIVACION Y LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LOS CCLABORADORES DEL BANCO

DE LA NACION ~ AGENCIA CATACAOQS, 2018"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para avaluar la motivacién

Indicatlores

Criterios

Deficlante

0-20

Regular
21-40

Buena
41- 60

uy Buena
B+ 80

Excelente
Bl - 100

OBSERVACIONES r

ASPECTOS DE VALIDALHON

41

18

28

81

€1

L1

61

[i1]

i

6

g

i i)

1§

1.Claridad

Esta formulado
o un lenguaje
aproplado

a0

5
40

L1

= i

BS

7B

/

i Z.Objetividad

Esta  expresade
an conductas
qbzervablas

3.Aactualicad

Adecuad o al
anfaqua  kedrico
abordade en la
investigacion

4.0rganizacitn

Existe
organizacidn
idgica entre sus
It2ms

una

S.5uficiencia

Comprande los
Zpectos
feCcesarios en
candldae y
calidad.
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T 1 T
i
E.lntencionaldlad | Adecusdo  para T
wvalorar las
dimensiones del "/
terna e la L
InvestigaciGr: [ .
7.Conslstencia Basado en i
aspacios
edricos- j"’)‘r
dentlficos de la
invastigacidn
8.Coharencia Tlene relacién
entre las ,r"r
variables ]
Indicadores o -
9. Metodologla L3 estrategia
responde a  la s
alaboracidn d= la ¥
Investizadion

INSTRUCCIOMES: Est2 instruments, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde le pertinencia, eficacka del Instrumento gue se estd
validando. Deberd colocar la puntuacidn que considare pertinente  a fos diferentes enunciados.

Piura, 30 de diciembre de 2018,

Teléfona: 93004404

E-malljegalkardod 404 @ hotmail.com
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*ANALISIS DE LA MOTIVACION Y LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABCRADORES DEL BANCO

DE LA NACION — AGENCIA CATACAOS, 2018"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cusstionario para evaluar las compstencias laborales

|4gica entre sus
[tetns

ndicadores Cotertos | eficiente P g MUy Buena Excelens | omstruaciones
A% FECTOS DE VAL DACION [} 49 b4 |21 |28 far |35 [a41 |ew (e |6 |69 |68 |v1 |76 |Bi_|®B6 |61 |G
\___ 10 %5 |20 |26 30 J35 |40 |s5 lee (85 (&0 |ee (70 |78 leo |56 | w0 |gg | 100
LClaridad Esta  formwlade
con uh lenguale ('/
aproaladoe
20kjethidac fsta  expresadc
& conductas /
ohservables
AActuslidad Adecuada al .
enfoque  tadrico S
shordads en ; v
L investigacidn_
4.0rgankzacion Exista N
organlzacidn f/

i 8. 5uficiencia

Comprande los
aspachos
pecasarios en
canticlad y

calidad,
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gintencionaldiad | adecuado  para
valorar Iz
dimersicnes  del l.l"f
teme  de la
inwestigaclsn
7.Consistencis Basado an
aspectos Lf
tedricos-
clentificos de (2
imvastigacicn
&.Coherencia Tlane refacicin
entre las 4
varlalles @
Incicadores . B
g Metodologla La estrategia

responde & la
eaboracidn dz 1a
Irivestigac on

l

INSTRUCCIOHES: Este instruments, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficaciz del Instrumento gue se estd

velidando. Debers colocar la puntuacion que considere pertinente  a los difarentes anunciados.

Piura, 30 de diciem bre de 2018.

M gtr.: lorge Edmundo Gallarde Zapata

Teléfono: 68004404
E-mail; jegaBardn 24 @ hetmail.com
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LUNIVERSIDAD
CESaf VALLE O

CONSTANCIA DE VALIDACION

Y, Jorge Edmunde Gallardo Zapata con DN N° 02868542 Magister Administracion
con mencion en Gerenclta Empresarial N® A- 16828734 ANR: .de Profesion Contador
Plblico Colegiada, desempefisndome actuaimente como Jefe de Unidad de
Contabilidad de la Municipalidad Disitital de La Arena.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion los instrumentos:

Guestionario 1Y 2

l.uege de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular [as siguientes

apreciacionas.

Cuestichario para evaluar la

motivacion de fos DEFICIENTE ACEPTABEE BUEND MUY BUENO EXCELENTE
colaboradares del BN

Catacaos

1. Clavidad I/

2.0bjetividad

3 Actualidad

N

4.0rganizacion

5.5uficienciz I./

&.Intencionzlidad V I
7.Consisbencia 174

&.Coherencia J,/

4. Metadotopfa g/
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Cuestionario para evaluar las
competencias laboraies de
fos colaboradores del BN
Catacaos

DEFHIENTE | ACFPTABLE BUENS) MY BUENG EACELENTE

1.Claridad

2.Objetividad e .
3.Actualidad v :
4.0rganizacién W

& Suficiendia

&.Inencenalidad

7.Cansistencia

B.Coherencia

9 Metndolagia

NN RS

En sefial de conformidad finmo ia presente en la ciudad de Piura a los 30 dias del mes
de diciembre del Dos mil Dieciacho.

Mgtr. mundc Galfardo Zapata

DI : 02869542

Especialidad : Administracién con Mencion en
Gerencia Empresarial.

E-mail ! jegaltargo2204@hotmail.com
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“ANALISIS DE LA MOTIVACION ¥ LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABORADORES DEL BANCC
DE LA NACION — AGENCIA CATACACS, 2018"

FICHA DE EVALUAGION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la motivacién

. Deficlente Regular B riay I uy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 1. &0 41 . 60 &t -80 81 -100 DBSERVACIONES

ASPECTOS DE WALIDACHIN a |11 [d8 |2 e (31 |9 |44 (48 [ &1 &R |81 |65 [T | TR |®1 |&s ™ |98 ]
| w0 |15 J20 |26 |30 |95 a0 |48 hen |64 |0 |85 |T0 |TS | &0 |86 |w 88 | 100
1.Clarldad Ests  formulade

oxh tn languaje A

aproplaco d
2.0h) etividad Esta  expresado
: an conduttzs n

chsarvables
3.Actualidad Adacuade al

enfoque  tadrico )

abardato en [a i/

investigacién -
4, Organizacién Exista unia

organizacdn /

Mgica entre sus 4

fterns
5. Suflchencia Comprends los

aspectos .

pecesarins en Jf(

cantidad y

calidad.,
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I
‘E.ntencionaldlad | Adecuado  para
walorar las
dimensfones  dal I
tema de ta
| fvestigacidn
7.Consistencla Basado er
aspectos
tedricos- |_.-f'
dentificos de 13
frrestigacion
B.Coherencia Tienea relacidn p
ahra [as W
varlables [
| indlcagic res
9. Metodoiogia La estrategly :J'/
respande a fa
elaboracién de la
L investigacitn ! *

RISTRUCCIOMES: Este Instrumento, sirve para que ef EXFERTO EVALUADOR Ge la pertinencla, eficacia del Instrumento que se estd
walidando. Debers colecar |3 Prtuacion que considers pertinente a bos difere enunciados,

Pfura, 30 de dichernbre de 2018,

Meclscg Ahvera Cabrera

rmiimniranckmﬂuerarahrera@gnallmn
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“ANALISIS DE LA MOTIVACION Y LAS CCMPETENCIAS EABORALES EN LOS COLABORADORES DEL BANCO

DE LA NACION - AGENCIA CATACAOS, 2018"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar las competencias laborales

. Dedficiente Regllsr Buena huy Buena Excelentes
Indicadores Criterios 0 -0 21. a0 41-60 61- 80 a1 - 100 OB3ERVACICNES
ASPECTOS DE VAL DACION 6 1y [28 |21 [28 [81 [25 w0 [ag |4 |#s |68 |68 |71 |78 |&1 @8 | @0 |z
— b 195 |2 |26 |80 (AW | 4p |45 |60 | BE |50 |85 [T [7M [g6C [ &6 (80 |66 | 100

1.C lz«Tdad Esta  formulado

con uh lenguaje y'(

apropiado
2.0hjetividad Esta  expresado ,

én conductas ¥

obsarvables
J.Actuaficad Adecuado al

enfocue  tedrlen V/

goordado en la
B irvestlgacion . o
4, Qrganizacitn Exlste una

arganlzacion /

[fgica entre sus

[tams
5.5ufickencia Camprande los

aspeactos

NECesarins &n i

cartidad v v

calidad.
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B.Intercionaldiad | Adecuade para
valorar las
dimansiones  dei J
tema  de g F
Investizgacidn
LComsistancia Basadag &n
aspechos }X
tedricas-
clentificos de fa
Irvestigacicn
B.Cohersncla Tlene  relacién
entre les /
vatishies 8
Intfeadores
2. Metodologia la estreizgia
responde a I [/
elaboracion de la
Iinuestisacfdn

MNSTRUCCIONES: Este Instrum

velidamda,

Deberd colocar I3

pLntusckn gue con sidere pertinante g losd

ot slrve para que ef EXFERTO EVALUADOR o la pertinencia, eficacia dei Instrumerto que se estd
5 eauUnclados,

Plura, 30 de diclernbre de Ma.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJG

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, Juan Francisco Rivera Cabrera con DNI N° 16785398, Magister en Gestion
Publica UCY 41998 ANR: de Profesion Administrador de Empresas,
desempefandome actualmente como Administrador del Banco de La Nacion
Agencia -2- Bagua Chica.
Por medio de la presente hago constar gue he revisado con fines de

Validacion los instrumentos:
Cuestionaria 1 Y 2

Luego de hacer las obsetvaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

1

Cuestinnaria para evatuar la

motivacién de 105 I SeriiENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUSNG | EXCELENTE
colaboradores el BN

Catacaos L
1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actoalidad ;

4_Organizacion

¢ 5.Suficiencia

G.Intendonalidad

7.Consistancia !

8.Coherencia

IR NG N N I N NS BN

8.Metodoiogia !
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Cuestionario para avaluar las
campetendas  laborzles de
los colaboradores del BN

DERCIENTE | ACEFTABLE | 8UENQ | BAUY BUEND | ExcrLENTE

Catacacs

Lljiiaridad

v
2.0bjetividad | F 4
3.Actuslidad | v
“rgaisectn -
é.édﬂc:e_néié v -ﬁ
ié_-i.!ntjenclu;tgiidad- i
::.7.(£cur|'s'.|'-sb.ari'r.‘i_a- _' v
8.Coherencia | Y4 ]
‘8.Meétodologla _I_ v !

En sefial de conformidad firmo iz presente en la ciudad de Piura a ios 30 dias de mes
de diciambre del Dos mil Dieciochao.
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ENIVERSIDAL: C25AR YaLLEK

"ANALISIS DE LA MOTIVACION Y LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABORADORES DEL BANCO
DE LA NACION — AGENCIA CATACAOS, 2018

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la motivacién

Indicadores Criterios D"':if::t“ :?_":" :‘;“:: mg?ﬁ““ E:f_'g* OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACICN 6 [ [16 [&1 [ [o1 [35 |w1 [as |81 [ed |81 |a8 |1 | 7% &1 les Lot |56
W {15 120 |25 |30 |93 |40 |46 (#0 |E5 |60 |68 [70 |76 (80 [es |en [o5 | 4w
L.Clarldad Esta  formulzde
con un lengluaje .I-"J
aproplado
| 2.0b|etividad Este  sxpresado
En conduckas T4
chservables
3. Actualidad Adecuado al
enfeque  tedrico J/
sbordado en la
L | imvestigaclén N
4.0rganlzacldn Existe una
organlacion | Va’
Kghea entre sus
[tems
5.5uflclercia Comprende los
ak pectos
necesarios en W
cantidad y
calidad.
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responge a  la
elaboratidn de la
Investigacion

Gintencionalfad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones  del !
temz  de Iz /
Imeastgacion
7.Consistencia Basado en
aspectos .
tedrlcos- f
centfficos de |2
investigacidn
8.Coherencia Tene  relacidn
entre lag J,/
variables 2
o Indicadares - .
9 Metodologla La estrategia

INSTRUCCICNES: Ests insttumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evallie la pertinencia, eficacia del Instrumento cue se esta

validandz. Deberd colocar bz puntuacldn que considere pertinente 2 los difsrentes enundiados.

Fiura, 30 de diciemizre de 2018,

H S
Mzzr.: Dhelsy Guisell Sisniegas Heméndes
DAl: 40432653

Tekfono: 985661542

E-mail:zkahuacad bn, com. pe

60



...

“ANALISIS DE LA MOTIVACION Y LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LOS COLABORADORES DEL BANCO
DE LA NACION — AGENCIA CATACAOS, 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar las competencias laborales

Deficients Regular Buena Muy Buana Excelente
0-20 21-40 41 - 68 61 -80 #1-100
(% |1 |18 Y o 4 | |8 B2 |70 |76 | %1 |48 |#1 |88

Indicadores Criterlos OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACKON

1.{aridgad Esta  forrmulade
con un lenguaje ! /
aprapliacio

2. Objatividad Esta  expresado
En wond uctas ,»f
observabiles

B
&8
7=

5 | |15 |20 3 |88 4 | 6r |66 | 6 T0 |Th |8 |86 |8 |96 | 100

FActualldad Adecuads al
enfoque  tedrico
zhordado en [a v
imeestigacion

4.ngantzaciin £ulsta una
ergankzacion }’I
[Jgita entre sus
Irmns

5 Suficiencia Lomprende kos
aspactos L/'
necesarios en
tanticlad y

calidad, - ]




| 6.Intencicnaldiad

Adecuado  para

INSTRUCCIONES: Este insbrumenta, sifve para que el EXPERTO FVALUADOR evalde la pertinencie, eficacia del instrumento que se estd

responde a fa
elzboracion de la
investigacion

wilorar las
dimensiones el
tamgz de la
imrastigacion
7. Consistencla Basadc Bp
aspechos
tedricas-
centificos de la /
fwvestizachen
8.Coherercia Tlene redacién
entre |az
varkables e
indicadares b . .
9. Metodelogia Lz estrategla

validando, Deberd colocar la puntsacién gue considare partinente 2 bos difarentes e nunclados,

Flura, 30 de diciermbre de 2018,

il gtr.: Dhel sy Guisell Ssniegas Hermandes
BME 40432353

Telfono: SES6EE1642

E-mail-alahuaca @bn.com, pe
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UMIVERSIDAD
CéSAR VALEEID

Yo, Dheisy Guisell Sisniegas Herndndez con DNl N® 40432853 Magister
Administracion con mencidn en Gerencia Empresarial N* 7808 ANR: .de Profesion
Administradora de Empresés, desempefdndomte actualmente como Administradora

CONSTANCIA DE VALIDACION

del Bango de .a Nacién Agencia -3- La Huaca - Paita,

Por medic de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion los instrumentos:

Cuestionario 1Y 2

Luege de hacer ias observaciones perfinentes, puedo formular las siguiertes

apreciaciones.

| Cuestionario para evaluar la
motivacion de las
colaboradores del EN
Catacoos

DEFICIENTE

ACEPTABIFE

BUENG

MUY BUENO

EXCELENTE

1L.0aridad

v

2.0bjetividad

3 Actualidad

4.Organizacidn

S Aufictencia

/
%
%
/

&6.fntencienalidad

7 Consistencia

8.Coherencia

9.Metodalagia

ANRNANA
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Cuestionario para evaluar las
competencias fabarales de
los colaboradores del BN
Cataczos

DERICIENTE | ACEPTAELE BUENO MUY BUENO EMCELENTE

1.Claridad

v

2.0bjetividad

3.Actualidad

4 Organizacidn

5. suficiencia

4
/
4
/

&.intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

v’
v
v

| 4

En sefial de conformidad fime la presente en la ciudad de Piura a los 30 dias del me
de diciembre def Dos mil Dieciocho.

hgtr. : Dheisy Guisell Sisniegas Hernandez

DNI : 40432853

Especialidad : Administracién con Mencidn en
Gerencia Empresarial,

E-mail : #lahuaca@bn.com.pe
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ANEXO N° 07
BASE DE DATOS DE LOS CUESTIONARIOS

50
55
42

55
50

34
49

25
52

50
56

16
16

16
16

13

16
16
17

Variable: Motivacion

pl | p2 | p3 | p4d | p5 | p6 | p7 | p8 | p9 | D1 | pl0|pll|pl2|pl3|pld |pl5|pl6|pl7| D2 |pl8|pl9|p20 |p2l|p22|p23|p24|p25| D3 |SV2

10
11

50
31

52

55
50
41

50
55
50

50
25

18

18
20
18
18
18
20
18
18

Variable: Competencias laborales

pl | p2 | p3 | p4 | p5S | p6 | p7 | p8 | p9 |pl0| D1 |pll|pl2|pl3|pl4d|pl5|pl6| D2 | pl7|pl8 |pl9 |p20|p2l|p22|p23|p24|p25| D2 | SV2

10
11
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ANEXO N° 08: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Analisis de la motivacion y las competencias laborales en los colaboradores del Banco de la Nacion - Agencia Catacaos, La Unién, 2018

TECNICA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES /
INSTRUMENTO
OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS PRINCIPAL Deseos y expectativas
Analizar el nivel de motivacion y el | El nivel de motivacion y el nivel de Intrinseca Decisiones  bersonales
nivel de competencias laborales en los | competencias laborales en los responsables P
Desconocimiento del | colaboradores del Banco de la Nacion cola.b,oradores del Banco de la EstFi)mqu 2l trabajo Encuesta /
estado de la - Agencia Catacaos, 2018 Nzla\cpn - Agencia Catacaos, 2018, se . destacado Cuestionario
o relacionan xtrinseca - i .
mo;g’;‘;:tggc?;slas OBJETIVOS ESPECIFICOS ) Vi: Motivacion Isa“C'O“es a que haya leetlgs'
laborales en los & Diagnosticar el nivel de motivacion| HIPOTESIS SECUNDARIAS ugar__ - Medio
colaboradores del intrinseca, motivacion extrinseca y |a. Es de nivel medio la motivacion Asertividad y empatia Bajo
i motivacion trascendente, en los| intrinseca, motivacion extrinseca i
Banc:ng;aaIé&l&l:Cc;gz colaboradores del Banco de la| y motivacion trascendente, en los Trascendente :;gtr?qr;gr?é?gs 0(212) ng
Nacién - Agencia Catacaos, 2018. colaboradores del Banco de la trabajo.
Nacién - Agencia Catacaos, 2018.
FORMULACION |P- Identificar el nivel de competencias Comunicacion asertiva
DEL PROBLEMA: laborales organizacionales, |b. Las ~ competencias  laborales Competencias Disposicion al cambio
+Cual es el nivel de funcionales y de desempefio, en los| organizacionales, funcionales y de organizacionales _ —
motivacion y el nivel | colaboradores del Banco de la| desempefio de los colaboradores Ol_rler:tamon allogroy al Encuesta /
de competencias Nacion - Agencia Catacaos, 2018. del Banco de la Nacién - Agencia cliente T Cuestionario
laborales en 10s Catacaos, ~son  de nivel Vy: Competencias Responsabilidad y Niveles:
colaboradores del medianamente competente. Competencias funcionales perseverancia Satisfactorio
Banco de la Nacion - Laborales Autoconfianza. Medianamente

Agencia Catacaos,

2018?

Competencias de
desempefio

Liderazgo

Pensamiento estratégico

Toma de decisiones

satisfactorio
Insatisfactorio
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ANEXO N° 09
DOCUMENTO ADMINISTRATIVO

Banco de Ia Nacién

! Bapce de tados

Carta N”068-2018 E£/92.0632 Catacaos, 17 de Agosto del 2,018.

sra.

Evelyn Noelia Valdivieze Carrillo.
Agencia -3- Catacaos.

Cajera.

De mi Consideracion,

Conocedor del trabajo de investigacidn titulado
“ANALISIS DE LA MOTIVACION ¥ COMPETENCIAS LABCRALES EN LO5 COLARQORADORES DEL
BANCO DE LA NACION - AGENCIA CATACAQS, 2018 “ para optar ¢l grado de magister MBA
Administracion de Negocios, autorizo a la Sra EVELYN NOELIA VALDIVIEZG CARRILLOY , para
gue realice dicha investigagidn en ia Agenciz -3- Catacaes y confiamos que de la misma
resulte una aportacion valiosa para desarrollar planes de mejora en favor def rendimiento de

los trabajzdores y para el deserrolle de nuestro querida Banca de la Nacidrn.

Cordialmente
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ANEXO N° 10
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

COLABORADORES DESARROLLANDO LOS CUESTIONARIOS
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