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Resumen

El estudio fue desarrollado en las instalaciones de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, conformada por la sede de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba y Iquitos,
donde su objetivo general fue determinar relacion entre la motivacién y el
desempeiio por resultados en personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020, la metodologia empleada fue de tipo bésico, disefio no
experimental, correlacional de corte trasversal, ademas su poblacion y muestra
estuvo conformado por 25 colaboradores pertenecientes al é&rea de
recuperaciones de crédito, segun la planilla electrénica del periodo del 2020, los
resultados encontrados mostraron que el nivel de motivacion del personal de la
Financiera fue regular representado en un 40%, ademas el nivel de desempefio
por resultados del personal fue bajo representado en un 42% y concluyé que
existe relacion entre la motivacion y el desempefio por resultados en personal de
la Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020, debido que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman obtuvo un 0,435 reflejando una correlacion positiva
moderada, con un nivel de significancia de 0,001 menor que 0,01; permitiendo
aceptar la Hi y rechazar la Ho, donde se puede interpretar que a mayor
implementacion de un plan de motivacién del personal mejorara el nivel

desemperio por resultados en la Financiera.

Palabras clave: Motivacion, desempenfo por resultados, caracteristica individual.
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Abstract

The study was developed at the facilities of Financiera Mibanco, Oriente Region,
made up of the Tarapoto, Juanjui, Moyobamba and Iquitos headquarters, where
its general objective was to determine the relationship between motivation and
performance by results in the personnel of Financiera Mibanco, Oriente Region,
2020, the methodology used was of a basic type, non-experimental design, cross-
sectional correlation, in addition its population and sample consisted of 25
collaborators belonging to the area of credit recovery, according to the electronic
worksheet for the 2020 period. The results found showed that the level of
motivation of the Finance staff was regular represented by 40%, in addition the
level of work performance of the staff was low represented by 42% and | conclude
that there is a relationship between motivation and performance by results in staff
of Financiera Mibanco, Oriente Region, 2020, due to the Rho Spearman
correlation coefficient obtained a 0.435 reflecting a moderate positive correlation,
with a level of Sign lower than 0.001, where it can be interpreted that the greater
the implementation of a staff motivation plan the level of work performance will

improve in the Financial

Keywords: Motivation, job performance, individual characteristic.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, los programas de capacitacion de motivacién y
desempeiio por resultados implementados en el Banco Ecuatoriano de la
Vivienda matriz Quito, presento diversas complicaciones en elevar la
motivacion por ende el rendimiento de sus funcionarios, obteniendo un nivel de
motivacion de tan solo un 7,65% y 23% del mejoramiento de su desempefio por
resultados, a pesar que los indicadores financieros al finalizar el afio fiscal tuvo

un crecimiento del 8% este no se reflejd, al sentir de los funcionarios bancarios.

A nivel nacional, los bancos se han convertido Intermediarios para realizar
cualquier tipo de operaciones de pago o ciertos tipos de préstamos que
necesiten, pero si no abonan el pago del banco, estas personas naturales o
juridicas ingresardn a la cartera predeterminada de Infocorp. Por ello, la
Asociacion de Bancos del Perd (ASBANC) indica en su informe de analisis
financiero bancario (2019), a pesar, que las instituciones financieras obtienen
una rentabilidad del 72% en la venta de sus productos financieros, no refleja
este indicador en la motivacion del funcionario bancario, mostrandose un alto
indice de rotacion de personal, por los niveles elevados para el cumplimiento

de sus metas por cada cartera de clientes.

En el sector de las instituciones de Cajas de Crédito y Financieras, presentan
los mismos sintomas antes mencionados, a pesar que, la pandemia Covid 19
a afectado directamente a la economia a nivel nacional, el Gobierno Central del
Perd, se encuentra desarrollando, su recuperacién econdmica a través de
cuatro fases, a pesar de ello, el sector financiero sigue siendo afectado
bilateralmente, debido que todo su cartera de clientes, son personas naturales
con negocio y micro y pequefias empresas; donde los funcionarios de estas
instituciones financiera, no han podido recuperar los créditos estipulados en sus
metas designadas, debido al quiebre de sus clientes como los sectores de
produccion de frutales, venta de artefactos, venta de prendas de vestir, etc.

Ademas del recorte al personal directo de las areas principales como el area



de recuperacion y de ventas de crédito, segun INEI (2019) "Sector financiero
se incrementd en un 13,7% con respecto al afio 2018, pero sufrié un desplome

al comienzo de la reactivacion de la economia del pais por el Covid 19 del 87%".

Generando, frustracion por parte del personal de las instituciones financieras,
por el alarmante incremento de responsabilidad, por el despido de diversos
compafieros de trabajo, evidenciandose la desmotivacion y rechazo de la
empatia de la institucion por parte de las Financieras a nivel nacional. el estudio
estuvo desarrollado en la Financiera Mibanco, perteneciente a la Region
Oriente, de los cuales, se encuentra conformada por la sede de Tarapoto,
Juanjui, Moyobamba y Iquitos. Donde la investigacion fue enfocada en el area
de recuperaciones de crédito, debido que, se observé que el deficiente
desemperio por resultados del personal, posiblemente es porque no alcanzan
sus metas establecidas por parte de la oficina central, representada en un 90%
de incumplimiento, ocasionando la pérdida de la cartera de recuperacion,
ademas, de identificar los problemas de desmotivacién, el elevado indice de
estrés por parte del personal, se puedo reflejar en el incremento de conflictos
en su clima laboral, por otra parte, el pago que recibieron cada mes solo fue el

basico,

Debido que esta area percibe sus remuneraciones en funcion a la recuperacion
de la cartera de crédito, ocasionandole deficiencias en sus necesidades béasicas
por parte de sus funcionarios financieros. Por estas disposiciones descritas, la
formulacion del presente problema general incide en: ¢ Cual es la relacion entre
la motivacién y el desempefio por resultados en personal de la Financiera
Mibanco, Regién Oriente 20207, de los cuales, los problemas especificos se
encuentran enfocados en: ¢, Cual es el nivel de motivacion del personal de la
Financiera Mibanco, Region Oriente 2020? ¢ Cual es el nivel del desempeiio
por resultados en personal de la Financiera Mibanco, Region Oriente 20207?
¢,Cudles de las dimensiones del desempefio por resultados tienen menor
relacion con la motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente 20207



La justificacion del estudio es conveniente porque sera util la informacion
obtenida para los altos directivos de la Financiera Mibanco, con la finalidad que
tomen correctas decisiones en el diseiio de un plan de motivacional,
fortaleciendo una buena motivacion, ademas, de prevenir la contratacion de
trabajadores con bajo desempefio en el area de cobranza de Financiera. Tiene
trascendencia social porque beneficiara a todas las personas que laboren en la
Financiera, mejorando sus percepciones de sus incentivos extrinseco e
intrinseco brindadas por la institucion, mejorar el desempefio por resultados de
los funcionarios financieros, puesto que, se llegé a observar un deficiente
desemperio por resultados en el area de cobranza de la misma Financiera.

Ademas, gracias a su valor tedrico se definié nuevos conceptos de acuerdo a
la naturaleza y contexto geogréfico de las dos variables estudiadas basadas
rigidamente en la metodologia del autor Sotomayor (2014) en su libro
publicado: motivacion de personal; y para el desempefio por resultados por el
autor Gonzales (2003) en su libro aventurado: desempefio por resultado; para
poder, afirmar los resultado hallados en este estudio. Su implicancia practica
del estudio, puede resolver el bajo indice de rendimiento laboral por parte del
empleado, mostrando que, cuando los beneficios brindados adecuadamente al
personal pueden mejorar su motivacibn evitando, contratar nuevos
trabajadores sin experiencia y desconocimiento del servicio que brinda el area

de recuperacion de la Financiera Mibanco.

Ademas, su utilidad metodoldgica esta fundada a través del disefio de dos
nuevos cuestionarios que fueron validados a través de la técnica de expertos y
de demostrar una alta fiabilidad, donde pueden ser utilizados por estudiantes
de pre y pos grado, o inclusive por empresarios del sector financiero que su
sector este en la selva, por la naturaleza y ubicacién geografica donde fueron
basadas por la metodologia estructural de Hernandez, et. al. (2014) En su libro
"Learning Path Research Methodology"”, mientras que el objetivo general fue
corroborado por el estadistico Rho de Spearman. De esta manera, permitio
determinar si la motivacion por parte del colaborador fue interna, puesto que,
aguellos factores son la base para éxito de una institucion financiera. Mientras

tanto, el objetivo general estuvo formulado en: determinar la relacion entre la



motivacion y el desempefio por resultados en personal de la Financiera
Mibanco, Region Oriente, 2020.

De la misma manera, sus objetivos especificos estan enmarcados en: analizar
el nivel de motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region Oriente,
2020. Identificar el nivel del desempefio por resultados en personal de la
Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020. Identificar las dimensiones del
desempefio por resultados que tienen menor relacién con la motivacion del
personal de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020. Adicionalmente, la
formulacién de la hipotesis general esta estructurada en que: Hi: existe relacion
entre la motivacion y el desempefio por resultados en personal de la Financiera
Mibanco, Region Oriente, 2020. Presentandose las posibles hipotesis
especificas de manera que: H1: El nivel de motivacion del personal de la
Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020 es alto. H2: El nivel del desempefio
por resultados en personal de la Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020 es
bueno. H3: Las dimensiones del desempefio por resultados que tienen menor
relacion con la motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region

Oriente, 2020 son productividad y competencia.



MARCO TEORICO

Los antecedes investigados a nivel internacional fueron Sudiardhita, K. et. al.,
(2018), El efecto de la compensacion, la motivacion del empleado y la
satisfaccion laboral en el desempefio del empleado Pt. BANK XYZ (PERSERO)
TBK. (Articulo cientifico), Academy of Strategic Management Journal, Canada,
tipo basico, disefio no experimental, descriptivo correlacional, poblacion fue 24
sucursales del area de trabajo Oficina Regional, muestra estuvo distribuido por
346 colaboradores del banco, técnica encuesta, instrumento cuestionario.
Concluy6é que el salario presenta un impacto positivo y significativo en la
motivacion laboral, a pesar que, la motivacién tuvo un impacto positivo y
significativo en la satisfaccion laboral; la motivacién laboral presento un impacto

positivo y significativo en el desempefio de los colaboradores.

Riaz, K. et. al., (2019), El papel moderador de la motivacion intrinseca en la
relacion de trabajo Conflicto familiar y desempefio por resultados en los
funcionarios de primera linea de los bancos islamicos (Articulo cientifico),
Instituto de Ciencias de la Gestidn, Israel, tipo basico, disefio no experimental,
descriptivo correlacional, poblacion fue 24 sucursales del area de trabajo
Oficina Regional, muestra estuvo distribuido por 346 colaboradores del banco,
técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyen que el conflicto trabajo-
familia esta asociado negativamente con el desempefio por resultados
percibido. Ademas, la motivacion intrinseca como moderadora debilita esta
asociacion negativa. El estudio hace un llamado a la necesidad de desplegar
adecuadamente las herramientas que despiertan la motivacién intrinseca para
superar las consecuencias negativas del conflicto trabajo-familia. Se sugiere
ademas que, si se inculcan inclinaciones y obligaciones religiosas en el espiritu
organizacional, entonces trabajar en bancos islamicos puede estimular la

fuente de motivacion intrinseca.

Asi mismo, Tanasescu, E. & Leon, D. (2019), Préacticas de recursos humanos
en el sistema bancario rumano: recompensas, satisfaccion laboral y

desempeiio por resultados. (Articulo cientifico), Universidad Nacional de


https://id.wikipedia.org/wiki/Indonesia

Estudios Politicos y Administracion Pablica, Dinamarca, tipo basico, disefio no
experimental, descriptivo correlacional, poblacion y muestra fueron de 60
empleados de la rama BCR-BpL, técnica encuesta, instrumento cuestionario.
Concluyeron que la relacion entre satisfaccion y desempefio por resultados no
son estadisticamente significativas; mientras, las recompensas y desempefio
por resultados tampoco son significativas. Por otra parte, la gestion de recursos
humanos es crucial para que puedan contribuir en la toma de decisiones,

comprender la importancia de las recompensas.

También, los autores Ekramul. H, Hoque, Md & Hasanath, A. (2018), Motivacion
por logros y desempefio de empleados de bancos comerciales del sector
publico en Bangladesh. (Articulo cientifico), Indian Journal of Industrial
Relations, India. tipo basico, disefio no experimental, descriptivo correlacional,
poblacién y muestra fueron de 100 empleados de bancos comerciales del
sector publico, que operaban en las divisiones de Rajshahi y Khulna, técnica
encuesta, instrumento cuestionario. Concluye que los resultados revelaron que
la motivacion de los logros tenia una correlacion positiva significativa con el
desemperfio de los empleados, ademas, los empleados masculinos tenian una
motivacion significativamente mayor que las empleadas y la mayoria de las
empleadas (62%) tenian una motivacion de bajo rendimiento.

Por otra parte, Revisiones, S. (2019), Influencia de la educacion y la experiencia
laboral en la motivacion laboral y el desempefio por resultados en la sucursal
de BANK J Trust Bank Surabaya. (Articulo cientifico), Universidad Narotama,
Surabaya, el estudio fue de tipo basico, disefio no experimental, descriptivo
correlacional, poblacion fue 423 personas, muestra estuvo distribuido por 231
colaboradores del banco, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluye
gue la experiencia laboral tiene un efecto positivo y significativo a la motivacion
del trabajo, visto desde el recuento de t (3.150)> de la tabla (1.682), se puede
decir que hay una influencia parcialmente significativa de la experiencia laboral
variable a la motivacion laboral en la rama J TRUST BANK en Surabaya que

equivale a 37,5%.


https://id.wikipedia.org/wiki/Surabaya

Mientras, Alam, S. (2017), Factores que afectan la motivacion de los empleados
hacia el desempefio de los empleados: un estudio sobre la industria bancaria
de Pakistan. (Articulo cientifico), Universidad de California, California, USA.
Tipo basico, disefio no experimental, descriptivo correlacional, poblacién 123
bancos del estado de california y muestra fueron 484 trabajadores de las
instituciones financieras, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluye
que en la existencia estrecha relacion entre los factores definidos que buscan
el nivel de motivacion de los empleados en la industria bancaria. Aunque la
investigacion también descubrid que los gerentes y gerentes bancarios son los
factores mas preferidos para aumentar la motivacion de los empleados
bancarios. Esta investigacion enfatiza la integracibn de conocimientos,
experiencias 'y acciones para preparar empleados bancarios
calificados. Ademas, la principal contribucion de esta investigacion es evaluar

el papel de los factores motivacionales en la industria bancaria.

Puesto que, Langi, S. (2017), El impacto del estilo de liderazgo, la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados (Bank Bni
Kawangkoan Branch). (Articulo cientifico). Sam Ratulangi University, North
Sulawesi, Indonesia. se asumié un estudio de tipo basico, disefio no
experimental, descriptivo correlacional, poblacion 3 sucursales de Bank Bni
Kawangkoan Branch, muestra fueron 311 trabajadores, técnica encuesta,
instrumento cuestionario. Concluyé que el estilo de liderazgo, motivacion y
satisfaccion laboral simultdneamente tiene un efecto significativo en el
desempeiio del colaborador de la Sucursal Bank BNI Kawangkoan. Este
resultado parcial muestra que estas tres variables también tienen un efecto
positivo significativo en el rendimiento del empleado a menos que la motivacion

variable.

Los antecedes investigados a nivel nacional fueron de Gallegos, Z. & Lopez, D.
(2018), Motivacion laboral y desempefio docente en la Facultad de Educacién
de Una - Puno. (Articulo cientifico), Universidad Nacional del Altiplano de Puno,
Puno, Peru. Tipo basico, disefio no experimental, descriptivo correlacional,

poblacién y muestra estuvieron conformados por 71 docentes de la Facultad



Educacion de La UNA, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluy6
gué en la primera dimension de las variables de motivacion estaba relacionada
con los factores de higiene, ademas el 59,1% de los docentes mostraron una
alta satisfaccion. En la segunda dimension motivacional destaca el
reconocimiento, el crecimiento y la satisfaccion laboral, porque el 79,5% de los
docentes mostraron una alta motivacion. En el desempefio docente global, la
categoria excelente represento un 77,3%. afirmandose que la baja correlacion

entre las variables que muestran puede ser en una tendencia positiva.

Mientras tanto, Zuta, R. et. al., (2020), motivacion y desempefio por resultados
en docentes de la facultad de enfermeria de la Universidad Nacional de
Huancavelica. (Articulo cientifico), Universidad Nacional de Huancavelica,
Huancavelica, Perl, Tipo béasico, disefio no experimental, descriptivo
correlacional, poblacion y muestra estuvieron conformados por 18 docentes,
técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyeron en la relacion positiva
entre los profesores de enfermeria, ademas, existe una correlacion significativa
entre las dos variables principales, con el coeficiente r de Pearson de
(0,787. <0.05). Segun los resultados descriptivos, el 61,1% de los docentes
tiene una buena motivacion para el trabajo, el 33,3% de los docentes tiene una
buena motivacion y el 5,6% de los docentes tiene una buena motivacion. Se
cree que la motivacion laboral de los profesores produce un entorno de trabajo

agradable y proactivo, que favorece las aportaciones de los profesores.

Por dltimo, Arriola, T. et. al., (2018), Motivacion profesional y desempefio por
resultados de los profesores de practica clinica por parte de la enfermeria
escolar. (Articulo cientifico), Universidad Nacional del Callao, Callao, Peru. Tipo
basico, disefio no experimental, descriptivo correlacional, poblacién y muestra
estuvieron conformados por 28 docentes, técnica encuesta, instrumento
cuestionario. Concluyo que, a través de la motivacion, se percibe una gran
influencia en el desempefio de los profesores de practica clinica en las escuelas
profesionales de enfermeria. Ademas, la forma de motivacion aplicada a los
docentes afectara su desempefio en la practica clinica en las escuelas

profesionales de enfermeria. En cuanto a la practica de la escuela de



enfermeria profesional, el nivel de desempefio por resultados del docente es

promedio.

Le método empleado, para evaluar el desempefio laborar del colaborador de
las sedes de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba y Iquitos pertenecientes al area de
recuperaciones de la Financiera Mibanco, Regidén Oriente, fue La Escala de
Motivacion — MLP (Logro, poder y afiliacion) propuesto por Steers y D.
Braunstein (1976), adaptado por la peruana Palma (2011) propusieron que la
gestion del cuestionario es individual y colectiva dependiendo del investigador,
y no hay limite de tiempo para la aplicacion. Asimismo, su @mbito de aplicaciéon
comienza a partir de los 18 afios de edad, considerando que el material es un
cuestionario que contiene escalas e items marcados que ayudaran a obtener

informacion precisa con respecto al desempefio por resultados.

Mientras, la escala de motivacion que fue aplicada, segun Palma (2011) estuvo
basado en el método tedrico de David McClelland y disefiado en una
distribucion de la escala Likert; incluye 15 proyectos e intentos de medir las
necesidades de logro, poder y afiliacion; y el nivel de motivacién general. De
acuerdo con las normas establecidas para la evaluacion de calificaciones,
puede obtener puntajes para las necesidades actuales; la suma de dichos
puntajes en el nivel de motivacion general se puede dividir en categorias de
diagndstico alto, medio y bajo. En cuanto a la motivacion general del banquero,
esta se refiere al motor que impulsa a una persona a actuar y evidenciar su

comportamiento de manera determinante.

El estudio define la motivacién de acuerdo a Palmero y Sanchez (2008) citados
por Fischman y Matos (2014) donde sefialaron que la motivacion describe los
motivos que recarga la energia a nuestro comportamiento. Del mismo modo,
segun la investigacion de Fischman y Matos (2014), sefalaron claramente que
las personas pueden motivar a las personas a través del miedo o las
recompensas, pero estos dos tipos de incentivos son tanto temporales como
externos. Los indicadores deben ser un medio para lograr la motivacion. Una

motivacion inherente, esta motivacion es permanente y de mayor calidad. La



motivacion "potencia” nuestra capacidad para realizar diversas actividades de
la mejor manera (p.54). Bajo el principio del autor Madrigal (2009) la motivacion
es la palabra fuente proviene del latin motus, es algo que se mueve, es decir,
una combinacion de factores internos y externos que hacen que las personas
se muevan de cierta manera. Por lo tanto, podemos demostrar que la
motivacion guia y sostiene el comportamiento de todos para lograr cosas en

cualquier aspecto de la vida.

El autor Fischman y Matos (2014) menciona “La motivacion es como el nivel de
temperatura del aire en un globo aerostatico. Algunas personas" motivadas
"estdn humeando y vuelan hacia el horizonte. Otras estan paralizadas en el
suelo por el aire frio, esperando que alguien se las lleve” (p.14). Esto también,
muestra que no solo hay personas desmotivadas, sino también personas
"activas y desmotivadas" que difunden el descontento y las emociones
negativas por toda la organizacion, impidiendo asi el entusiasmo de los demas,
haciendo que esta situacion sea preocupante. desmotivada eventualmente se
contraté por la gente desmotivada Esta es una situacion mas complicada de

revertir.

Desde esa perspectiva Fischman y Matos (2014), Sefialaron en una cita de
Homer Rice: "Esto puede estar motivado por el miedo o incentivos por premios,
pero estas dos direcciones solo es temporal” (p. 21). Mientras tanto, Gonzalez
(2008) manifestd que la motivacion se distribuye por procesos interno Gnico de
cada persona, que establece la interaccion a nivel internacional y realizan
acciones de acuerdo con sus propias necesidades para alcanzar las metas.

La razén es la tendencia relativamente, por el cual, estable a realizar ciertos
tipos de acciones donde se denomina motivo. Esta intimamente relacionado
con las caracteristicas de la personalidad, es una de las variables que inciden
en la intensidad de la tendencia a la accion y una de las principales variables
de demanda, ya que supone que determinadas conductas motivacionales se
realizan en determinadas circunstancias. Como la tendencia de un individuo
relativamente estable a comportarse de una manera caracteristica, tiene mucho

gue ver con los factores de personalidad y los habitos de comportamiento.
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Para medir la motivacion segun Palma (2011) estard conformado por las
siguientes dimensiones: La dimension de logro fue descrita originalmente por
Murray (1938), especialmente desarrollada por McClelland (1989), tiende a
buscar el éxito en tareas que involucran la evaluacion del desempefio, en las
propias palabras para lograr los estandares de calidad generandose un interés
sobresaliente. Para el autor, esta es una caracteristica estable de la
personalidad adquirida en la infancia, en cierta medida determina el éxito de un

individuo.

El autor, Pérez (2014), los patrones de comportamiento tipicos de las personas
que tradicionalmente, se cree que tienen motivaciones de alto desempenio se
caracterizaran de las siguientes formas: Segun los supuestos tradicionales de
Pérez (2014), los patrones de comportamiento tipicos de las personas con
motivacion de alto desempefio, se caracterizaran de las siguientes formas:
‘Indagan principalmente el éxito en el desempefio profesional, pero deben
asumir ciertos riesgos, pero no pueden exceder sus capacidades reales. Son
emprendedores y estdn interesados en negocios Yy actividades
emprendedoras. Son responsables de las consecuencias de sus acciones. Dan
retroalimentacion sobre su desempefio y estan interesados en la informacion
sobre su desempefio. Tienen la intencion de usar esto para comprender cuan
efectivas son sus acciones y cudl es la clave del éxito. Son innovadores y
buscan activamente nuevas formas de realizar tareas para lograr los objetivos

deseados.

Tantos que, cuando estdn ansiosos por implementar nuevas formulas, es
posible que no consideren los medios para lograr sus objetivos y, en ocasiones,
tienen fama de hacer trampa o deshonestidad. Realizan tareas desafiantes de
manera mas eficiente que otros. Sin embargo, cuando la tarea es muy diaria 0
demasiado fécil, el rendimiento no es diferente al de los demas. Cuando se
enfrentan a tareas que involucran motivacion interna, se desempefian mejor
que otros. Cuando el refuerzo obtenido es externo y obvio, su desempeiio

puede ser normal. No eligen tareas simples, sino que eligen tareas de dificultad
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media. Especificamente, prefieren tareas con una probabilidad de éxito entre
0,30 y 0,50. -Evitaron riesgos extremos, pero asumieron mas riesgos
computacionales. Entonces, Pérez (2014) indica, por ejemplo, evitaron
infracciones graves de manejo, como conducir demasiado rapido e
imprudentemente, y cometieron infracciones menores, como estacionamiento

inadecuado, sin licencia o exceder la carga permitida.” (p. 212)

La dimensién del poder, segun Palma (2011) retrata la relacién entre dos
personas, en la que una persona controla la conducta de la otra,
transformandola asi en la capacidad de cambiar el resultado de la conducta"
(p. 121). Segun Gonzalez (2011), la razdén del poder es “expresarse dominando
y controlando el comportamiento de los demas” (p. 58). En el trabajo clasico
sobre motivos de poder, Winter (1973) argumenté que, “sus principales
caracteristicas seran buscadas por una tendencia constante, es decir, buscar
influenciar, persuadir y controlar a otros, y ganar reconocimiento” (p. 95). Las
personas que puntian alto en esta motivacion buscan satisfacer las
necesidades que surgen de diferentes formas, ya sea como lider de un equipo
u organizacion, o eligiendo una carrera que pueda potenciar las caracteristicas
de comportamiento antes mencionadas. La diferencia entre la motivacion del
poder y del logro es que los sujetos con alta motivacion de poder son
conservadores y usan el poder para mantener el status, mientras que los
sujetos con alta motivacion de logro aceptan que me gusta cambiar siempre

gue sea bueno para el rendimiento.

Conforme, McClelland (McClelland, 1989) estima que la motivacién dinamica
cumple con los requisitos basicos porque tiene la funcion de motivacién,
orientacién y comportamiento selectivo. Por tanto, en cuanto a la funcién de
incentivo, Segun Alles (2007) la motivacion esta “directamente relacionada con
su base biolégica, especialmente por la activacion del nervio simpatico y del
sistema nervioso catecolaminérgico, aunque esta afirmacion se basa en
estudios relacionados que aun no han sido replicados, y el motivo del uso
cauteloso (p. 55). La funcion de orientacion, se demuestra por el hecho de que

los individuos con alta motivacion motivacional tienen mayor actividad cerebral
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cuando se enfrentan a estimulos relacionados con la motivacion que cuando

son estimulos neutrales.

La dimension de afiliacion puede interpretarse como "el interés en establecer,
mantener o restaurar relaciones emocionales positivas con una 0 mas
personas” (Sanchez, 2006, p.88). Segun las caracteristicas de Palma (Palma,
2011), los patrones de comportamiento de las personas que muestran una alta
motivacion de subordinacién son los siguientes: estan muy involucrados en los
didlogos grupales. El estilo de vida y la familia que eligen favorecen las
interacciones sociales en el lugar de las relaciones estrechas. En la relacion
entre marido y mujer, mantiene un mayor Compromiso con sus parejas. Buscan
activamente conexiones sociales con los demas, por ejemplo, visitan a sus
amigos con mas frecuencia. En las actividades grupales, eligen comparieros y
amigos independientemente de si son competentes o incompetentes. Es mas
probable que establezcan una relacion roméantica y se casen pronto. Tienen

menos tiempo que aquellos con menos necesidades de afiliacion.

Segun Palma (2011), los integrantes de un grupo tendran una serie de
consecuencias, manifestadas en una dimension “diferente”, que pueden afectar
o inhibir la causa de la conexién. El hecho de pertenecer a un grupo proporciona
una fuente de identidad, reputacion, cumplimiento, apoyo instrumental o
emocional, amistad y actividad; cada uno de estos atributos puede tener
consecuencias positivas que conducen a alianzas y consecuencias negativas
que conducen a evitar conexiones. El modelo de evaluacién de desempefio,
estuvo fundamentado por Chiavenato (2010) quien se basa al método de
evaluacion de escala gréfica, es el método mas utilizado, donde, presenta una
mejor distribucion de sus dimensiones, pero su aplicacién requiere mas
atencion para evitar subjetividad y prejuicios del evaluador, que pueden causar

una interferencia considerable.
Ademas, este es un método de evaluacion del desempefio, que se basa en

entrevistas, puede ser entrevistado por expertos que se enfocan en la

evaluacion con el jefe directo, esta tecnologia permite verificar y evaluar el
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desempeiio de los subordinados. Pueden diagnosticar el desempefio de los
empleados para que puedan reconsiderar directamente el desarrollo de

puestos en las instituciones financieras con sus supervisores directos.

Para definir el desempefio por resultados de acuerdo a Chiavenato (2007) este
lo interpreta que: “El desempefio de un puesto es el comportamiento de la
persona que ocupa el cargo. Este desempeiio es condicional. El desempefio
de cada persona es diferente y depende de las innumerables condiciones que
lo ver. El valor de la recompensa y la comprension de la recompensa depende
de la Voluntad, esta ultima determina el grado de esfuerzo que un individuo
esta dispuesto a hacer. Esta es una relacion costo-beneficio perfecta. A su vez,
el esfuerzo del individuo dependiente de las habilidades y habilidades de la
persona y de su percepcion del rol desempefiado. Por lo tanto, el puesto El
desempeiio de es una funcibn de todas las variables que modulan
significativamente su posicion” (p.243). De acuerdo con la descripcion anterior
de Chiavenato (2000) se muestra que el desempefio de una actividad variacion
de acuerdo a los factores que cada persona desarrolla su actividad, y la
condicion es que la recompensa sea proporcional al esfuerzo de la persona

comprometida en la actividad.

Mientras, Robbins y Coulter (2010) definen el desempefio como el resultado
final de una actividad, que puede ser una actividad compleja con un alto sentido
de responsabilidad laboral, y debe ser lo méas eficiente y eficaz posible. El
rendimiento es el resultado de la actividad. Los gerentes prestan atencion al
desempeiio organizacional, que es el resultado acumulativo de todas las
actividades laborales en la organizaciéon. Los autores Garcia y Ruiz (2002)
Sefalaron que el desempefio es el comportamiento y el comportamiento
observado por los empleados en relacion con las metas organizacionales, que
se puede medir de acuerdo con la capacidad de cada individuo y el nivel de

contribucién a la empresa.

Las dimensiones que utiliza Chiavenato (2010) para medir el desempefiio por
resultados son: segun Chiavenato (2000) la dimension de desempefio funcional
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solo considera el desempefio actual de los trabajadores en sus funciones,
donde reprime el apoyo que el personal efectia a otras areas de la financiera.
También los autores, Salgado y Cabal (2011) evidencia un desempefio de
funcion, donde sufre diversas variaciones en el rendimiento de su labor: “Si, el
gerente delega una determinada tarea al subordinado para explicar todo el
proceso (expectativa de la funcion), pero el subordinado puede obtener alguna
distorsion del proceso de comunicacién (rol percibido), entonces seguira su
explicacion, sea una persona (el desempefio del rol), y luego el gerente evalta
el rol del subordinado (el comportamiento monitoreado) y compara el

desemperio con las expectativas del rol” (p. 31)

Lo mencionado por Salgado y Cabal (2011) quienes refieren que el desempeiio
de esta funcion se ve afectado de determinadas formas, como, por ejemplo:
"De acuerdo al gerente quien delegara una tarea a su personal para explicar
todo el proceso (expectativas sobre la funcion), pero los subordinados pueden
distorsionar la recepcion de la tarea durante el proceso de comunicacion
(ciertos roles), entonces continuard su Pide una explicacion personal
(desempefio de la funcién), y luego el gerente evalla la funcién del subordinado
(comportamiento monitoreado) y compara este desempefio con las

expectativas de la funcion (p.34)

El desempefio de la funcién frecuentemente funciona, ajo el principio de las
expectativas, a pesar que se pueden presentar discrepancia en la expectativa
y en la funcionalidad, de acuerdo a Steensma y Otto (2000) muestra a
continuacion: Diferencia de expectativas: se refiere a la diferencia entre las
expectativas de las funciones entregadas por el gerente y las funciones
percibidas por los subordinados. Da la casualidad de que los subordinados
pueden no entender completamente la explicacion del gerente. Diferencia
funcional: se refiere a la diferencia entre la funcion percibida por el subordinado
y el comportamiento funcional que esta intentando realizar. Los subordinados
no siempre logran o pueden lograr efectivamente lo que él cree que deberia

hacerse. (p.56)
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Segun la investigacion de Chiavenato (2010), la dimensidén de caracteristicas
personales solo considera las caracteristicas personales del evaluador y su
comportamiento funcional dentro y fuera de la funcién. Asi mismo, Viswesvaran
y Dilchert (2005) creen que existen caracteristicas personales muy importantes
que afectan el comportamiento individual. Son percepcion, actitud,
personalidad y capacidad de aprendizaje, voluntad, personalidad,
autoconfianza, motivacion, etc. Segun Jones y George (2006), las personas
son el tipo principal, definidas por varias de las dimensiones de personalidad
mas utilizadas son: este tipo de extroversion de personas se define por la
necesidad de encontrar constantemente la fuente de activacion a través de la
interaccién con el entorno. La definicion de introversién es que no necesitan

verse constantemente afectados por estimulos externos, (p.123)
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El tipo de investigacion correspondio al basico debido que “En tal estudio no
se manipulacién deliberada el comportamiento de variables marketing digital
ni del posicionamiento de marca, mientras solo se observara sus fenébmenos
en su ambiente natural y después se procedié a analizados” (Hernandez
et al., 2014).

Disefio de investigacion:

El estudio presento un disefio no experimental, de corte transversal,
descriptivo correlacional, para Paravié (2020) citado por (Arias, 1999)
describir los estudios no experimentales como aquellos que no son
manipulados en la investigacion, por lo tanto, solo se observaron hechos, y
fueron recolectados derivado de la informacion. Segun Mollenhauer (2020)
afirmé que los estudios descriptivos detallan caracteristicas de los individuos
estudiados. Segun Almeyda et al., (2019) las investigaciones relacionadas
nos indica la posible relaciébn entre la primera variable con la segunda
variable, donde, su caracteristica es medir las variables primero y luego
estimar la correlacion mediante la aplicacion de pruebas de hipétesis

inferenciales y descriptivas.

Distribucion del disefio correlacional:
O

|
L

m: colaboradores de las sedes de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba y Iquitos
gue pertenecieron al area de recuperaciones de la Financiera Mibanco,

Region Oriente.
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O1: Motivacion laboral
O2: Desempefio por resultados

r: Correlaciéon entre las variables

3.2.Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Motivacion

Definicién conceptual: Segun Fischman (2014) “Es el hallazgo de una
persona donde enfatiza la forma de satisfacer una determinada necesidad,
generando o incrementando el impulso necesario para poner en accion los

medios o la accion, o para dejar de actuar. (p.25)

Definicién operacional: Detalla la manera en que se propone medir la
motivacion laboral en base al Método de motivacion - MLP adaptado por
profesora Palma (2011) quien lo clasifica en tres dimensiones: Dimensién
del logro y sus indicadores fue desempefio anterior, competir y ganar; y
asuntos que no se relacionan en el trabajo. Dimensién del poder y sus
indicadores fue agradar a otros, tareas, relaciones cercanas, alcanzar metas.
Dimension de afiliacion y sus indicadores fue influencias hacia otras

personas, grupos de trabajo, tarea dificil y control laboral.

Variable 2: Desempefio por resultados

Definicion conceptual: De acuerdo a Chiavenato (2007) describe el
desempeiio por resultados, como el rendimiento de una persona en su
puesto de trabajo, donde puede ser influenciado por criterios interiores o
exteriores, ademas el desempefio varia de un individuo a otro, depende

factores que involucran en el ejercicio de sus funciones.

Definicion operacional: La manera como se va a medir y evaluar el
desempeiio en fue en base al Método de evaluacion de escala graficas
citado descrito por Chiavenato (2010) quien lo clasifica en dos dimensiones,

en una escala de Likert: Dimension en la funcién y sus indicadores fue
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producto, cualidad, conocimiento del trabajo; y cooperacion. Dimension de
caracteristicas individuales y sus indicadores fue comprension de las

situaciones, creatividad y capacidad de realizacion.

3.3.Poblacion, (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis

Poblacion: Estuvo conformada por 25 colaboradores de las sedes de
Tarapoto, Juanjui, Moyobamba y Iquitos que pertenecieron al area de
recuperaciones de la Financiera Mibanco, Region Oriente, de acuerdo a la

planilla electronica del periodo del 2020.

Criterios de seleccion

e Criterios de inclusién: Personal de las sedes de Tarapoto, Juanijui,
Moyobamba y Iquitos que pertenecieron al area de recuperaciones de la
Financiera Mibanco.

e Criterios de exclusion: Personal de las sedes de Jaén, Bagua y
Cajamarca que pertenecen al area de recuperaciones de la Financiera

Mibanco.

Muestra: Fue conformado por 25 colaboradores de las sedes de Tarapoto,
Juanjui, Moyobamba y Iquitos que pertenecieron al area de recuperaciones
de la Financiera Mibanco, Region Oriente, de acuerdo a la planilla electronica
del periodo del 2020.

Muestreo: Se empleo el tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia
porque es una poblacion reducida y direccionada a una sola area de la

Financiera Mibanco.
Unidad de analisis: El personal de las sedes de Tarapoto, Juanjui,

Moyobamba y Iquitos pertenecientes de todas las areas de la Financiera

Mibanco, Region Oriente.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy
confiabilidad

Técnica

En donde, para obtener una exacta recoleccion de datos, se optd por la
encuesta como técnica para ambas variables, segun Ferreira (2020)
menciona que, encuesta sirve para medir apreciaciones para un
determinado muestreo a investigar, con preguntas afirmativas o

interrogantes.

Instrumento

En la recoleccién de informacién, se emple6 el cuestionario, antes de aplicar
ambos instrumentos, fueron validados por el juicio de experto y analizados
por medio del estadistico Alfa de Cronbach, en el cual, resultaron ambos

instrumentos con un alto indice de fiabilidad;

Donde, el primer cuestionario fue denominado por La Escala de Motivacion
— (MLP), propuesto por Steers y D. Braunstein (1976), adaptado por la
peruana Palma (2011) donde la gestion del cuestionario fue aplicado de
manera individual a los participantes, estuvo conformado por tres
dimensiones logro, poder y afiliacion; distribuidas por quince items, en una
escala Likert de cinco opciones ordinal, para determinar el nivel de
motivacion del personal de la financiera, se tuvo que recodificar las escalas
de Likert segun la escala de Stanones, donde fueron presentaron de la
siguiente manera; Bajo: 1, Regular: 2, Alto:3

o Intervalo
Escala de medicidn
Stanones
Bajo 15a25
Regular 26 a 36
Alto 37 a 45
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De la misma manera, el segundo cuestionario se tomo en base al método de
Evaluacion de Escala Graficas (EEG) tomado de Chiavenato, I. (2010) donde
estuvo conformado por dos dimensiones, la primera por el desempeiio en la
funcion distribuida por cuatro interrogantes y la segunda por las
caracteristicas individuales; distribuidas por tres interrogantes, con un total
de siete items, en una escala Likert de cinco opciones ordinales, para
determinar el nivel de desempefio por resultados del personal de la
financiera, se tuvo que recodificar las escala de Likert segun la escala de
Stanones, donde fueron presentaron de la siguiente manera; Bajo: 1,
Regular: 2, Alto:3

L Intervalo
Escala de medicidn
Stanones
Bajo 7all
Regular 12 a 16
Alto 17 a?21

Validacion

En principio, cada instrumento tuvo que ser validado por medio de la técnica
del juicio de expertos, de los cuales participaron un metoddlogo con
experiencia en disefio de investigacion y dos especialistas con grado de
maestro en administracion de negocios, donde llenaron el formato de la
escuela de posgrado de la misma institucion universitaria, obteniendo un
promedio de 4,3 puntos representado el 93% de concordancia entre expertos
ambas variables; reflejando una alta validez, que se necesitaron para su
aplicacion a los participantes, Ver (Anexo N°04) distribuidos de la siguiente

forma:
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. - Promedio de Opinion del
Variable N.° Especialidad . P
validez experto
1 Metoddlogo 4,7 Existe suficiencia
2 Magister en Existe suficiencia
. Administracion 4,
Variable 1: d .St aclo de 6
Motivacion Negocios
3 Magister en Existe suficiencia
Administracion  de 4,7
Negocios
1 Metoddlogo 4,8 Existe suficiencia
Variable 2 Magl_st.er 5 en Existe suficiencia
~ Administracion  de 4,7
Desempefio )
or Negocios
reSlE)Itados Magister en Existe suficiencia
Administracion 4,7
publica

Confiabilidad de los instrumentos

Se tuvo, que realizar un cuestionario piloto, el cual, represento el total de la

muestra, luego se tuvo que vaciar la informacion al Software de IBM SPSS

version 26, seguidamente, se aplico la formula del Alfa de Cronbach,

obteniendo para la motivacion un puntaje de 0,894 y el desempefio por

resultados un puntaje de 0,901; “Mostrando una muy alta confiabilidad en los

cuestionarios” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016, p.345). (Anexo N°5),

tal como se indica en los siguientes cuadros:

Analisis de confiabilidad: Motivacion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 25 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 25 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,894 25

Andlisis de confiabilidad: Desempefio por resultados

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 25 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
,901 25

N de elementos

3.5.Procedimientos:

Cada procedimiento, se distribuyé en tres fases, la primera fue disefiar y
describir la informacion de las teorias y dediciones conceptuales de ambas
variables, la segunda fase fue presentar una carta dirigida al gerente general
de la Financiera Mibanco, luego de obtener la respuesta, se realizo la
encuesta piloto con el aplicativo de Google Form dirigido al personal de las
sedes de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba y Iquitos que pertenecieron al area
de recuperaciones de la Financiera, enviado a su correo corporativo, donde
se obtuvo la participacion total y las facilidades pertinentes para el desarrollo
del cuestionario. Solo en el caso del cuestionario de desempefio por
resultados, se necesito la ayuda del jefe inmediato, quien ayudo a evaluar el

desempefio de su colaborador a cargo.
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3.6.Método de analisis de datos:
Seguidamente, después de obtener las validaciones y fiabilidad de los
instrumentos, se tuvo que procesar cada uno de ellas en el Software IBM
SPSS version 26 donde se aplicé la estadistica descriptiva de la media,
mediana y desviacion estandar, para obtener precision en el analisis de cada
nivel de las variables a estudiar, se tuvo que recodificar por la escala de
Stanones. En segundo lugar, se tuvo que elegir el estadistico inferencial de
correlacion para responder el tercer objetivo y e objetivo general del estudio,
donde se aplicé la prueba de normalidad de Shapiro Wilks donde se
recomendd, aplicar el estadistico no paramétrico debido que la muestra es
menor a 50 > m, eligiendo de esta manera para responder el tercer objetivo
especifico y el objetivo general del estudio, a través de la Prueba de Rho
Spearman, con el fin de determinar la relacion de entre las dos variables, en

un nivel ordinal segun Sampieri et al (2014):

3.7.Aspectos éticos:
En todo el proceso de proyecto y el informe de la tesis, se respetd las normas
internacionales de redaccion APA séptima edicion, paralelamente con las
precisiones de referencias y citado de la escuela de posgrado de la misma
institucion universitaria, ademas de respetar las respuestas obtenidos por los
participantes, ademas, respeto los principios éticos de beneficencia, no
maleficencia, autonomia y justicia, en la investigaciébn en la etapa de
desarrollar la actividad de captacibn de informacién se tendra el
correspondiente cuidado para no procurar dafios o riesgos de los clientes a
encuestar, se trabajara con la adecuada actitud de respeto y objetividad. Se
solicitara el consentimiento informado. Toda la informacion recolectada
estard de manera andnima durante la elaboracion del informe de

investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1.Nivel de motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Regién
Oriente, 2020.

H Bajo
M Regular

Alto

Figura 1 Nivel de motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020.

Fuente: Cuestionario suministrado a 25 colaboradores de la Financiera Mibanco,
2020.

Se llego a observar en la figura 1, que el nivel de motivacioén del personal de
la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020, fue regular representado en
un 40%, debido que los colaboradores de la financiera no llegan ni al 50%
de sus metas mensuales, porque no son acorde a la realidad, donde genera
estrés y ansiedad por parte del personal a no alcanzar las metas trimestrales
de la institucion, ademas lo trabajadores no se cuentan con la motivacion de
su jefe inmediato, lo que propicia una desaceleracion en motivacion

intrinseca.
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4.2.Nivel del desempefio por resultados del personal de la Financiera Mibanco,
Region Oriente, 2020.

H Bajo
M Regular

Alto

Figura 2 Nivel del desempefio por resultados del personal de la Financiera
Mibanco, Region Oriente, 2020.

Fuente: Cuestionario suministrado a 25 colaboradores de la Financiera Mibanco,
Region Oriente, 2020.

Se lleg6 observar en la figura 2, que el nivel de desempefio por resultados
del personal de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020, fue bajo
representado en un 42%, debido que el desempefio en funcion del personal
pertenecientes a la financiera, presentaron reduccion en su produccion de
trabajo por las altas metas inalcanzables, donde casi en su totalidad siempre
estuvieron por debajo a lo exigido por su jefe inmediato, a pesar que todo el
personal tiene un grado de conocimiento elevado, no representa en el
cumplimiento de sus metas, cabe resaltar, que estos resultados sufrieron una

alta variacion por la pandemia Covid 19.
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4.3.Dimensiones del desempefio por resultados que tienen menor relacion con

la motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020.

Tabla 1

Correlacion entre las dimensiones desempefio por resultados que tienen menor
relacion con la motivacion del personal de la Financiera Mibanco.

Dimensiones del Nivel de Relacion conla Rangos de
desempefio por significancia motivacion correlacion
resultados

Desempefio en 0,001 0,389 Correlacion
funcion positiva baja
Caracteristicas 0,000 0,441** Correlacion
individuales positiva moderada

**|_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Cuestionario suministrado a 25 colaboradores de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020.

Se llegd a observar en la tabla N°1 que las dimensiones del desempefio por
resultados que tienen menor relacion con la motivacion del personal de la
Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020, es el desempefio en funcién con un
coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman de 0,389 representando una
correlacién positiva baja, con una significancia de 0,001, mientras, la dimension
como las caracteristicas individuales obtuvieron un coeficiente de correlacion un
Rho de Spearman de 0,441* ligeramente superior indicando una correlacion

positiva moderada, con una significancia de 0,000 menor que 0,01.
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4.4.Relacion entre lamotivacion y el desempefio por resultados en personal de

la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020.

Tabla 2

Prueba de normalidad de Shapiro- Wilksa

Shapiro- Wilks?

Variables
Estadistico gl Sig.
Motivacion 424 25 ,000
Desempefio por 485 25 ,000
resultados

Fuente: Cuestionario suministrado a 25 colaboradores de la Financiera Mibanco, Region

Oriente, 2020.

Se llego a observar en la Tabla 2, mediante la prueba de normalidad de las dos

variables, se llegé a identificar, como la muestra del estudio fue mayor a 50 > m,

se eligid, la prueba de normalidad de Shapiro- Wilks eligiendo por el estadistico

no paramétrico de la Prueba de Spearman, con el fin de analizar la relacion entre

la motivacion y el desempefio por resultados en personal de la Financiera

Mibanco, donde los individuos, se organizaron por rangos representados por su

escala internacional de Sampieri.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre motivaciéon y desempefio por

resultados en personal de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020.

Variables Motivacion Desempefio
por
resultados
Motivacion Coeficiente de 1,000 ,435**
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 25 25
Desempefio  Coeficiente de ,435** 1,000
por correlacion
resultados . )
Sig. (bilateral) ,001
N 25 25

**|_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Cuestionario suministrado a 25 colaboradores de la Financiera Mibanco, Regién
Oriente, 2020.

Primer paso es redactar las hipétesis generales;
Hi: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio por resultados en personal
de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020.
Ho: Existe relacién entre la motivacion y el desempefio por resultados en

personal de la Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020.

Regla Criterio de decision

Si p <0,01 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, Si p 20,01 aceptamos la Ho y

rechazamos la Ha

Se Pudo observar en la Tabla N°3, que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman entre la motivacion y el desempefo por resultados obtuvo un 0,435
reflejando una correlacién positiva moderada, con un nivel de significancia de
0,001 menor que 0,01; permitiendo aceptar la Hi y rechazar la Ho, es decir, existe

relacion entre la motivacion y el desempefio por resultados en personal de la
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Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020, donde se puede interpretar que a
mayor implementacion de un plan de motivacion del personal mejorara el nivel

desempeiio por resultados en la Financiera.
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V. DISCUSION

El estudio fue desarrollado en las instalaciones de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, conformada por la sede de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba y lquitos, la
poblacion y muestra estuvo conformado por 25 colaboradores pertenecientes al
area de recuperaciones de crédito, segun la planilla electronica del periodo del
2020. donde los objetivos contrastados se distribuyen de la siguiente manera;
Para lograr responder el primer objetivo especifico, se determiné que el nivel de
motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020, fue
regular representado en un 40%, ademas de obtener el personal una motivacién
baja del 36% y solo se identificd una alta motivacion del personal representado
por el 24%. Debido que los colaboradores de la financiera no llegan ni al 50%
de sus metas mensuales, porque no son acorde a la realidad, donde genera
estrés y ansiedad por parte del personal a no alcanzar las metas trimestrales de
la institucién, ademas lo trabajadores no se cuentan con la motivacién de su jefe

inmediato, lo que propicia una desaceleracion en motivacion intrinseca.

Mientras tanto, Sudiardhita et al., (2018) corrobora los datos hallados donde
refiere que el salario tiene un impacto positivo y significativo en la motivacion
laboral, por consiguiente la motivacién tiene un directo impacto positivo y
significativo en la satisfaccion laboral y la motivacién laboral tiene un impacto
positivo y significativo en el desempefio de los empleados, por consiguiente se
tiene que mejorar a través de un plan motivacional. Pero el autor Alam (2017),
no corrobora los resultados encontrados donde menciona que si la existencia es
estrecha en la relacién entre los factores definidos que buscan el nivel de
motivacion de los empleados en la industria bancaria. Esto afectara directamente
al rendimiento de los gerentes bancarios, donde sus factores cambiaran
preferentemente, en el aumento de la motivacion de los empleados
bancarios. Ademas, que esta investigacion, se enfatiza a la integracion de
conocimientos, experiencias y acciones para preparar a empleados bancarios

calificados.
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Para lograr responder el segundo objetivo especifico, se determind que el nivel
de desempefio por resultados del personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020, fue bajo representado en un 42%, ademas de obtener el personal
un desempefio por resultados regular del 35% y solo se identific6 un alto
desemperio por resultados del personal representado por el 23%. A causa que
el desempefio en funcidbn del personal pertenecientes a la financiera,
presentaron reduccion en su produccion de trabajo por las altas metas
inalcanzables, donde casi en su totalidad siempre estuvieron por debajo a lo
exigido por su jefe inmediato, a pesar que todo el personal tiene un grado de
conocimiento elevado, no representa en el cumplimiento de sus metas, cabe
resaltar que estos resultados sufrieron una alta variacion por la pandemia Covid
19. Donde los autores Riaz et al., (2019) afirmar el posible explicacién del bajo
rendimiento laboral del personal de la financiera donde confirma que el conflicto
trabajo-familia est4 asociado negativamente con el desempefio por resultados
percibido. Ademds, la motivacion intrinseca como moderadora debilita esta
asociacion negativa. El estudio hace un llamado a la necesidad de desplegar
adecuadamente las herramientas que despiertan la motivacion intrinseca para
superar las consecuencias negativas del conflicto trabajo-familia. Donde los
autores sugieren que, si se inculcan inclinaciones y obligaciones religiosas en el
espiritu organizacional, entonces trabajar en bancos islamicos puede estimular

la fuente de motivacion intrinseca.

Mientras tanto, Tanasescu & Leon (2019), corrobora que, si la relaciéon entre
satisfaccion laboral y desempefio por resultados no es estadisticamente
significativa; la relacibn entre recompensas y desempefio por resultados
tampoco sera significativa. Por un lado, deberia aplicar adecuadamente la
gestion de recursos humanos analizando la relacion entre recompensas,
satisfaccion laboral y desempefio por resultados en el sistema bancario. Asi de
esta manera, ayudara a los gerentes a comprender la importancia de utilizar las
recompensas como una herramienta organizativa estratégica que puede

aumentar la motivacion de los empleados y por consiguiente su desempefio.
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Para lograr responder el tercer objetivo especifico, se determiné que las
dimensiones del desempefio por resultados que tienen menor relacion con la
motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020, es el
desempefio en funcion con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,389 representando una correlacién positiva baja, Mientras, la dimension
como las caracteristicas individuales obtuvieron un coeficiente de correlacion un
Rho de Spearman de 0,441 ligeramente superior indicando una correlacion
positiva moderada con un nivel de significancia de 0.000. Mientras tanto los
autores, Ekramul, Hoque, & Hasanath (2018), afirman que la motivacion de los
logros tenia una correlacién positiva significativa con el desempefio de los
empleados, ademas, los empleados masculinos tenian una motivacion
significativamente mayor que las empleadas y la mayoria de las empleadas

(62%) tenian una motivaciéon de bajo rendimiento.

Para lograr responder el objetivo general, se determind que existe relacion entre
la motivacion y el desempefio por resultados en personal de la Financiera
Mibanco, Region Oriente, 2020, debido que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman obtuvo un 0,435 reflejando una correlacién positiva moderada, con un
nivel de significancia de 0.000 menor que 0,001; permitiendo aceptar la Hi y
rechazar la Ho, es decir, donde se puede interpretar que a mayor implementacion
de un plan de motivacion del personal mejorara el nivel desempefio por
resultados en la Financiera. Asi mismo, Revisiones (2019) manifiesta que la
experiencia laboral tiene un efecto positivo y significativo a la motivacién del
trabajo, visto desde el recuento de t (3.150)> de la tabla (1.682), se puede decir
gue hay una influencia parcialmente significativa de la experiencia laboral
variable a la motivacion laboral en la rama J TRUST BANK en Surabaya que
equivale a 37,5%. porque, en el personal de la financiera mostro deficiencias en
sus caracteristicas individuales a causa del poco criterio de los gerentes
regionales que no adecuan las metas de acuerdo a la situacion econémica y

politica que esta viviendo nuestro pais.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio por resultados en
personal de la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020, debido que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman obtuvo un 0,435 reflejando una
correlacion positiva moderada, con un nivel de significancia de 0,001 menor
gue 0,01; permitiendo aceptar la Hi y rechazar la Ho, reflejando que a mayor
implementacion de un plan de motivacion del personal mejorara el nivel

desempeiio por resultados en la Financiera.

El nivel de motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020, fue regular, representado en un 40%, debido que los
colaboradores de la financiera no llegan ni al 50% de sus metas mensuales,
porque no son acorde a la realidad, donde genera estrés y ansiedad por
parte del personal a no alcanzar las metas trimestrales de la institucién,
ademas lo trabajadores no se cuentan con la motivacion de su jefe

inmediato, lo que propicia una desaceleracion en motivacion intrinseca.

El nivel de desempefio por resultados del personal de la Financiera
Mibanco, Regién Oriente, 2020, fue bajo, representado en un 42%, debido
qgue el desempefio en funcién del personal pertenecientes a la financiera,
presentaron reduccién en su produccion de trabajo por las altas metas
inalcanzables, donde casi en su totalidad siempre estuvieron por debajo a
lo exigido por su jefe inmediato, a pesar que todo el personal tiene un grado
de conocimiento elevado, no representa en el cumplimiento de sus metas,
cabe resaltar que estos resultados sufrieron una alta variacion por la

pandemia Covid 19.

La dimension del desempefio por resultados que tiene menor relacion con
la motivacion del personal de la Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020,
fue el desempefio en funcién, con un coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman de 0,389 representando una correlacion positiva baja, con una
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significancia de 0,001, mientras, la dimension como las caracteristicas
individuales obtuvieron un coeficiente de correlacion un Rho de Spearman
de 0,441 ligeramente superior indicando una correlacién positiva
moderada, con una significancia de 0,000 menor que 0.01.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

A la Junta Directiva de la sede central de la Financiera Mibanco, se sugiere
programar una reunién con gerencia y jefaturas como recuperacion, ventas
de productos y ventanilla, con la finalidad de fijar las metas que estén

acorde a la realidad de la recuperacién econémica del pais.

Al Area de gerencia de la sede central de la Financiera Mibanco, se sugiere,
disefiar el plan de incentivo extrinseco, donde aflore por el cumplimiento de
meta paquetes turisticos, vales a restaurantes y centros de diversiones

nocturnos.

Al Area de gerencia, se sugiere, adecuar los cumplimientos de las metas
mensuales y trimestrales de acuerdo a las fases de recuperacion
econdmica estipulados por el Gobierno Peruano, con la finalidad de que el
personal tenga la posibilidad de llegar a las metas estipuladas por la

institucion financiera.

A la Junta Directiva, se sugiere, coordinar con las gerencias y jefaturas de
las sedes pertenecientes a la Region Oriente, para designar un
representante por cada sede, con la finalidad de que cada representante
tenga voz y voto en las sugerencias y recomendaciones para mejorar las
metas establecidas por la financiera, ademas contribuir con la mejora de

motivacion de los colaboradores.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion de variables

depende de innumerables
factores condicionantes que
influyen mucho en él.

clasifica en dos
dimensiones, en una
escala de Likert

Caracteristicas
individuales

Capacidad de realizaciéon

Definicion Escala
Variables Definicién conceptual : Dimensiones Indicadores de
operacional L
medicién
Fischman (2014) relaciona “La | El estudio se propone Alcanza metas realistas Ordinal
motivacion puede ser con los | medir la motivacién Logro Planifica por anticipacién
bonos, reconocimiento, | laboral en base al Ejecuta tareas dificiles
recompensas, certificados o | Método de motivacion - Adquiere poder y autoridad
Motivacion castigos donde esta motivacion | MLP  adaptado  por Poder Existencia de dominio sumision
no es la ideal para que la | Palma, S. (2011) quien Genera sentimientos de poder y habilidad en
persona trabaje pero puede | lo clasifica en tres sus subordinados
servir como ayuda a la | dimensiones, en una Entabla relaciones amicales
motivacion intrinseca”. (p.25) escala de Likert Afiliacion Tiende a pensar acerca de la calidad de sus
relaciones personales
segun  Chiavenato  (2007) | El estudio se propone Producto Ordinal
indico: medir y evaluar el ~ Cualidad
p ~ ~ Desempefio  en S .
El desempefo de un puesto, | desempefio en base al s Conocimiento del trabajo
. . .| funcion s
es el comportamiento de la | Método de evaluacion Cooperacién
~ persona que lo ocupa. Este | de escala graficas
Desempeiio < - . . . - - -
desempefio es situacional, | citado por Chiavenato, Compresion de las situaciones
por resultados . : L
varia de una persona a otray | I. (2010) quien o Creatividad




Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢Cudl es la relacion entre la motivacion y el | Determinar la relacién entre la motivacién y el | Existe relacion entre la motivacion y el Entrevista
desempefio por resultados en personal de la | desempeino por resultados en personal de la | desempefio por resultados en personal de la Encuesta
Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020? Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020. Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020 Andlisis

Problemas especificos:

¢, Cual es el nivel de motivacion del personal de
la Financiera Mibanco, Regién Oriente, 20207
¢, Cudl es el nivel del desempefio por resultados
en personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 20207

¢ Cuéles de las dimensiones del desempefio
por resultados tienen menor

relacién con la motivacion del personal de la
Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020?

Objetivos especificos

Medir el nivel de motivacion del personal de la
Financiera Mibanco, Region Oriente, 2020

Medir el nivel del desempefio por resultados en
personal de la Financiera Mibanco, Regién
Oriente, 2020

Identificar las dimensiones del desempefio por
resultados que tienen menor relacién con la
motivacion del personal de la Financiera
Mibanco, Region Oriente, 2020

Hipdtesis Especificas

El nivel de motivacibn del personal de la
Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020 es alto
El nivel del desempefio por resultados en
personal de la Financiera Mibanco, Regién
Oriente, 2020 es bueno.

Las dimensiones del desempefio por resultados
gue tienen menor relaciéon con la motivacion del
personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020 son productividad y competencia

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Enfoque cuantitativo y cualitativo

Tipo de investigacién basica

Disefio de investigacion no experimental,
descriptivo correlacional de corte longitudinal.

/ Ox

M TI Relacion
T oy

m: 25 colaboradores de las sedes de Tarapoto,

Juanjui, Moyobamba y Iquitos pertenecientes a

la area de recuperaciones de la Financiera

Mibanco,

Ox-. Variable plan de motivacion

Ox-. Variable desempefio por resultados

r: relacion entre variables

Poblacién

Estara conformada por 25 colaboradores de las
sedes de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba vy
Iquitos pertenecientes al area de recuperaciones
de la Financiera Mibanco, Regi6n Oriente, de
acuerdo a la planilla del periodo del 2020.

Muestra

Estara conformada por 25 colaboradores de las
sedes de Tarapoto, Juanjui, Moyobamba vy
lquitos  pertenecientes a la area de
recuperaciones de la Financiera Mibanco,
Region Oriente, de acuerdo a la planilla del
periodo del 2020..

Variable Dimensiones
Logro
Motivacién Poder
Afiliacion
o Desempefio en funcion
Desempefio
por Caracteristicas
resultados individuales

documentario

Instrumentos
Entrevista
semi
estructurada
Cuestionario
Ficha de
analisis
documentario




Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario: Motivacién
Escala de motivaciéon — MLP (Logro, poder y afiliacion)
Adaptado por Palma, S. (2011)

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... /l...... [oveiiil.

Introduccioén:
El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de motivacion de la Financiera
Mibanco, 2020.

Instruccién:

La escala de motivacion, esta basada en los planteamientos teéricos de David McClelland,
y esta diseflada con la técnica de Likert; que contiene 15 items, e intenta medir las
necesidades de logro, poder y afiliacion; asi como el nivel de motivacion general.

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo,
debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad

y marque todos los items.

Escala de conversion

Totalmente en desacuerdo

Desacuerdo

Regular

De acuerdo

gl | W N|

Totalmente de acuerdo




NO

CRITERIOS DE EVALUACION

Escala de calificacion

Totalment

e en
desacuerd
o

Totalmente

de acuerdo

1 2 3

Dimension Logro

01 | Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior
en el trabajo.

02 | Me gusta competir y ganar.
A menudo encuentro que hablo con las personas a

03 | mialrededor, acerca de asuntos gue no se relacionan
con el trabajo.

04 | Me gustan los retos dificiles.

05 | Me gusta llevar el mando.

Dimension de poder

06 | Me gusta agradar a otros.

o7 | Deseo saber como voy progresando al terminar las
tareas.

08 | Me enfrento a las personas que hacen cosas con las
gue estoy en desacuerdo.

09 | Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
compaiieros de trabajo.

10 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

Dimensién de afiliacidon

11 | Me gusta influir en otras personas para que hagan lo
que deseo.

12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

13 | Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea
dificil.

14 | Con frecuencia trabajo para obtener mas control
sobre los acontecimientos a mi alrededor.

15 | Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.




Cuestionario: desempeiio por resultados

Método de evaluacion de escala graficas
por Chiavenato, I. (2010)

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oviiiii,

Introduccion:
El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel desempefo por resultados

de la Financiera Mibanco, 2020.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo,
debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad

y marque todos los items.

Escala de conversién

Muy malo 1

Malo 2

Regular 3

Bueno 4

Muy bueno 5
Nombre del trabajador: Fecha / / |
Area o sucursal: Puesto:
Desempefio en lafuncién: Considerar exclusivamente el desempefio actual del trabajador en su funcién

Optimo Bueno Regular Tolerante Malo

Producto
fonucto. ] Ll Ll Ll Ll
cantidad Siempre va mas Con Satisface lo A veces esta | Siempre esti
de trabajo alla de lo exigido. | frecuencia exigido por debajo por debajo de
ejecutado Muy rapido. va mas alla de lo exigido. | lo exigido. Muy
normalmente de lo exigido. lento.




Cualidad

Suandad L] L] L] | L]

esmero y orden | Siempre superior. | A veces Siempre Parcialmente | Nunca

en el trabajo Excepcionalmente | superior. satisfactorio. satisfactorio. | satisfactorio.
Exacto en su Bastante Su exactitud En ocasiones | Presenta gran
trabajo. exacto en su | es regular presenta cantidad de

trabajo. errores. errores

Conocimiento

oo L] | | | L]

Grado de Sabe todo lo Sabe lo Sabe Sabe parte Sabe poco del

conocimiento necesario y no necesario suficiente del del trabajo. trabajo

del trabajo cesa de aumentar trabajo Necesita

sus
conocimientos

capacitacion

Cooperacion
Actitud ante la
empresa, al jefe
y sus colegas

L

Tuene un
excelente espiritu
de colaboracion.
Gran empefio

L

Funciona
bien en el
trabajo en
equipo.
Procura
colaborar

L

Normalmente
colabora en el
trabajo en
equipo

L

No
demuestra
Buena
disposicion.
Solo
colabora
cuando es
muy
necesario

L

Es renuente a
colaborar

Caracteristicas individuales: Considerar tan sélo las caracteristicas individuales del evaluado y su

Comportamiento funcional dentro y fuera de su funcion.

Compresion de
las situaciones
Grado en que
percibe la
esencia de un
problema.
Capaz de
plegarse a
situaciones y de
aceptar tareas.

Optima intuicion y
capacidad de
percepcion

L

Buena
intuicion

y capacidad
de
percepcion

L

Satisfactoria
intuicion y
capacidad de
percepcion

L

Poca
intuicion y
capacidad de
percepcion

L

Ninguna
intuicion y
capacidad de
percepcion

Creatividad
Sl | L] | | |
Capacidad para | Siempre tiene Casi siempre | Algunas veces | Levemente Tipo rutinario.
crear ideas y ideas tiene buenas | presenta rutinario. No tiene ideas
proyectos. Optimas. Tipo ideas y sugerencias. Tiene propias
creativo y original. | proyectos pocas ideas
propias.
Capacidad de
realizacion |_| |_| |_| |_| |_|
Capacidad para | Capacidad éptima | Buena Realiza y pone | Tiene Incapaz de
poner en para concretar capacidad en practica dificultad poner en
practica nuevas ideas para nuevas ideas para practica una
ideas y concretar con habilidad concretar idea
proyectos nuevas ideas | satisfactoria nuevos 0 proyecto
proyectos cualquiera




Ficha de validacion de expertos

ﬁ UHIVERSIDAD Cesam Wasvesn

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1.DATOS GEMERALES
ApSIkios y MBS el exparr Arvaky Arvalo Jose Gabrial
Instucitn donge labora - Universidad César Vallejo
Espedalidad : Licenciada en Administaden — Massim en Gestion Pablica
Instnmanto de evall@ctn  © Cuesionaro
Autor () del Insirumento {51 Alma Braimilan Spaho

IL ASPECTOS DE VALIDACION
MILPY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEPTASLE (3] BUENA {4) EXCELENTE (5]
CRITERIDE IHHCADORES 1| 2 [3 |48
CLARIDAD Loz fems esin redacisdos con enguaje apropiado y lEre de x
ﬂmhhu!ﬂ“ﬂ arorde con los &Elns muesiralkes.
Las imstucciones y los Bemis del Insinomento permBen 4
OEJETWIDAD recoger B informaciin objetva scbre la variable, 2n odas sus
dimensiones =n indcadons DDl'lCEhJﬂlES-': EElDﬂﬂE‘S.
El msrumenin demuesta  vigenda acordes  oom Bl E3

ACTUALIDAD conodmismio centfico, iscnoligics, Innovadén y legal
Inherente 3 a3 varabke Calldad del carviolo de reospaldn
Los fems del insrumemo reficjan organicidad bgica enfre ia x
definiclon opeacional ¥ conceptual respecio a la vanable, de
manera que pemmiien hacer imerencias en funcion a las
hipti=sis probiema y objefves de |a investigacion.
Los fems del Instumenic son sufickenie=s en canbidad y E3
caldad aconie con ku varable, drensiones & indicadores.
Los fems del insfumento son coherenies con el Gpo de
INTENCIOMALIDAD | InvesHgackdn y responden a los objetivos, hipdtesis v vardable
die mshudic: Calldad del carviols de recspolin
La informacion que se recola a taves de los Mems del X
CONZISTENCIA Insfrumenio, permBrd analkzar, descrbir ¥ oesplicar B
realidad, motive de |a Invesbigacion.
Los fems del Insumenio expresan relaciin on los L4
COHERENCIA Indicadorss de cada dmension de la variable: Calldad desl
sarviglo de reospolon.
La relacion entre 3 bcnica y el IRshumento propuesios E3
METCDOLCEIA responden &l propdsho de 3 Invesbgackn, desarmolio
tecnokgico & Inncvackn.
La redaccion de los Bems concuerda oon |a escala valomatbva L4
die] Insinamenio.
PUNTAJNE TOTAL a7
ot Tenesr en cusnta que & Restrumento &5 walkdo Cuando s& Tens un puntaje minko de 41 "Exosienie”; =in
emiarge, Un paniaje menor al anberor te considera Al InsTumenio Ro valido ni aplcabie)

L OPMION DE APLICASILIDAD
Inatrumento apie para ser aplicado.

PROMEDID DE VALORACION:

ORGAMEZACION

SUFICIENCIA

FERTINENCIA

Tarapoto, 05 de noviembre ge 2020
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ﬁ UHIVERSIDADL Cesam Wavvean

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1. DATOS GENERALES
Apsilkios y nombes del expanio; Argvalo Arévalo Jose Gabriel
Irstiiucicn donde labora - Universidad Cesar Vallejo
Especialidad - Ucenciado en Administadion — Massim an Gestion Pablica
Irstrumento de evallacon  © Cuestionano
Auror (5) del Instumento (s Phillp Kotier

I ASPECTOS DE VALIDACKOMN
MR DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIDE INMCADCTRES 1| Z|a|4a|6
CLARIDAD Los fems estin redactados oon Enguaje apropiado y Ibre de x
ambigiedades amrie con los suetos muesimales.
Las imstucciones y los Bemis del Instnumento permben X
OEJETIVIDAD recoger i Informaciin objetiva sobre [a varable, en todas sus
dimensiones en indcadones concepluales 7 operscionabss.
El msrumenio demuesim  vigenda acords coom el X

ACTUALIDAD conodmienio clentifico, tecnoidgico, Innovacien y legal
Inherents & i3 varsble Saticfacolon del husspesd.

Los fems del imsiramenio refisian organicidsd bgica snire b x
definkclon operacional ¥ conceptual respecio a ks varabie, de

ORGANIZACION | e que permien hacer imerencias en funcion a las

[ 25 i=ma efvos de |3 Investigackin.
Loz fems del Insfumenio son sufcenies en canbdad y X
SUFICIENCIA caldad aconde con & varable, dimensiones & indicydores.
Loz Hems del instumento son coherenies con =l Bpo de E3

INTENCIONALIDAD | Investigaciin y responden 2 los objetivos, hipdbesis y vanabie
de estudio: 3atistrendon del hssspad.

La informacion que se necofs @ taves de jos fems del X
COMNEIETEMCIA Insrumenio, permBrd  analkzar, descrbir ¥ oesplicar s
realidad, mothvo de |3 iresbgacin.

Los Rems del insTumenio expresan relscion oon oS X
COHERENCIA Indicadores de cada dimension de |3 vansble- 3atictsoolon

el hwdcpad.

La relaciin entre la Bonica y el iesinumenio propuesios x

METOOOLOGEIA responden & propdsho de la invesBgscion, desarmolio
tecnoksgicn & Innowackon.

La redsccidn de los Bems contusrda con la escaks valorabva x
diel Insinumenio.
PUNTAJE TOTAL 43

FERTINEMCIA

(WO Tener BN Cuenta que & RStumenin 5 vAlo CLAnGD S TENE UN puntys mINimo oe 21 Exsemne, o
Emibarge, un punias menor 3l anberior s= considera a nsrurenio o valido ni aplcabie)

L OPIMIGN DE APLICABILIDAD
Inatrumento apéc para ser valldado.

—

PROMEDID DE VALORACKN: 43
-
Tarapodo, 05 de noviembre de 2020
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ﬁ WHIVERSIDAD Cesan Waivrso

INFORME DE OPINION S0SRE INSTRUMENT O DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del exparoc Perez Hidalgo Jhoanna

Irestitucion donde labora

Especialitad

- Universidad César Vallgo
- Administracion de Megocios - MBA

Instrumiento de evaluadin  : Cuestionars
Autor {5) del Instrumanto {5) © Phillp Koter
IL ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD

Los fterms estin redactados con enguaje aproplado y Tbre de
ambigiedades acorde con los sujelos muesiraies.

OEJETRIDAD

Las Instuccicnes ¥ los Mems del Inssumenio penmiten
recoger b Informacion cbjetha scbre ia varabie, eniodas sus
dimensiones en indicadores concephmales y opemcionaies.

ACTUALIDAD

El rsirgmentc  demuesya  wigencla aconde ©on £
conorimiento  clentifico, iecmologko, mnovackn y lkega
Inherente 3 la variable: Sabsfacdin del hussped

ORGANZACION

Los fems del Instnamento refiejan organicidad Iegica entne
definicion operaconal ¥ conceptual respecto 3 i variabie, de
manera gue permben hacer inferencias en funcikin a las
hipsstesis. lermia y objethios de & Investigaciin

SUFICENCLIA

Los fems del insfumento son suficientes &n cantidad ¥
caldad acorde con @3 wanable, dimensiones & indicadones.

INTEMC ICHALIDAD

Los fems del mstrussento son coferentes con & tpo de
Investigacin ¥ respanden 3 los obiethes, Ripitesis v varisbie
de estudic: Safs'aocion dad huésped

CONZETENCIA

La imformackn gque == recola a tawis de los fems del
Instrumenio, permiiA aralar, descrbir y eaplicar la

reaiidad, motho de ks investigackon.

COHEREMCIA

Los Rems del instrumento expresan reiackin con os
Indicadores de oxda dmensidn d= 3 variable: Sabstsccion
del hugsped

METODOLCEIA

La relackdn enre la tionica ¥ el instumentc propuestos
responden al propésic de la iewesSgacion, desarmoiio
tecnoiagioo & InRowacion.

FERTINEMCIA

La redaccion de os fiems concusnds con i escal wakratha
del Instrumenio.

PUNTAJE TOTAL

(Motx Tiner &n ousts que & Rsrument e valldo cuando o= Sene un puntyje minimo de 41 “Excesnts”; oin
mmibargo, un puntajs menor 3 anberdor s considera &l Instnumento no valdo rl aplicabis)

L OPIMION DE APUICABILIDGD
Apilcar GESpUSS 02 COMeg

PROMEDND DE VALORACION: | 47

Tarapoto, DT g8 novlembre ge 2020
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ﬁ UK IVERSIDAD Cisen Waurso

INFORME DE OPINION S0SRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GEMERALES
Apediong y rombres Sel experto: Perez Hidalgo Jhoarna

Instihucion donds labora

Especialidad

- Universidad César Valgln
- Administracion de Negocios - MBA.

Instrumanto de evallEdn © Clesionan
Aubar {5) del InsTumento (51 Ama Braimilan Spaho

IL ASFECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE 1) DEFICIENTE (%) ACEPTABLE [3 BUEMA (4) EXCELENTE [5)

CRITERIOS INDIC ADDRES 1] 2
CLARIDAD Los fierms =stin redaciados con enguasje apopiada y Ibne de
ambipiedades scomde con los sujeios mussiraies.
Las Instucciones y los Mems del insrumenio permiten
QEJETIVIDAD recoger i informachn objetiva sobre ia varabie, eniodas sus
dirs = IndlCadore s cono 5 ¥ opEmcionales.
El nEramentc demuesim  vigencl  acorde  Con
ACTUALIDAD concomiznte cleniifico, i=moldgiko, nnovacisn y k=ga

Inherente a i3 varisbie: Cailldad del servicio de recepcion

CREANZATION

Los Hems del Insinamenta refiejan organicidad |ogica entne @
definickon operacional ¥ conceptual nespacto & i variabie, de
maners que parmiBen hacer Eferencas en funcidn 3 les
hipdtesis, problema ¥ objetios de b inweshigaciin

SUFICENCIA

Los Rems ga insTumenmio son suicienbes en cantidsd ¥
caldad scorde con s vansble, dmensiones & Indicadores.

INTERCISHALIDAD

Los fems del mstrumenio son coberentes con el tipo de
Investigacién ¥ responden & os obj ebvo s, Ripdiesks y variable

de estudicc Caldad del serviclo de recepcion

La mfomackn que S= recoja a taves de os fems del

CONZIETENCIA Instrumemnio, permitrd arailzar, descrbir vy explicar |a

resiidad, mothe de la Inwestigacion.

Los Bems del estumento sypresan neacks con los
COHERENCIA Indicadores de cada dimensiin de |3 varables Calidsd de

seTvicio de rECEpCiin

La relackin enire la Eonica y el Instumento propuesios
METODOLOGIA | responden al propésio de la invesSgackn, desamoiio

tronoitgicn & Innowacon.

La redaccion de os [lems concuenda con ka escaln walomta
FERTIMNENCIA del )

PUNTAJE TOTAL

(Motx Tensr &n cusnts que & RsFuseni &2 vASS cUSRGo S= SEns N pumiaE minima de 47 "Exceate®; o
mmibargs, Un puntse menor al anhenior sa considera al Instrumients na valdo nl apdicsbie)

IIL CPINION DE APLICABILIDAD
Apilable despUSs de cOmegir

PROMEDND DE VALORACION: | a3

Tarapoio, 07 de Noviembre ge 2020
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ﬁ UHIVERSIDAD Cesan Wawirin

INFORME DE OPIMION $OSRE INSTRUMENT O DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES
Apeiltos y NOMDes 05l expart: D ANa Moemil Sandoval Vengar
Inciucien donds labors - Univrsidad César Valldo
Especialidad : Ceocante de Investigadion
Insrumanto de evalladon | Cuesonano
Autor {5) del Ingtrumento J5) © Phillg Kotier

IL ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE (2) ACEPTASLE [3) BUENA (£} EXCELENTE [5)

CRITERIDS INDIC ADCRES i ENEREAES
CLARIDAD Los fermes estin nedaciados con iengusje apropiado ¥ ibre de X
ammu:ﬂaﬂ:s SCONdE Con los 5E|E1IIS- mESiraies.
Las Instuccones y los Rems del insrumemo persiben X

CEJETHWVIDAD recoger i Informacion objetiva sobre @ varabie, en iodas sus
dimensiones en Indicadores concepiuales ¥ opemcionales.
El msirumemic  demuesta  vigencla aconde oCom Bl X
ACTUALIDAD conoomiento clentifico, iscmoidgico, mnovackon ¥ legal
Inherente a 5 varisbie: Sabsfscoon del hutsped

Los Hems dai irstrumento refiejan organicidad ldgica entre B Ed
definicién operacional y concepiual respecio & o variabbe, de
marera gue permi=n haoer imferencias =n funcidn a ks
hip2éesis, problemia y objetvos de b inwestigacin

CREAMIZATION

Los fems dei instumenio son sufickentes en cantidad ¥ E3
SUFICIENGIA caldad acorde con i varkable, dmensiones & Indicadorss.
Los femes del instrumento son coferenies con el tipo de E3

INTENCHCSALIDAD | investigscion y responden a ios objetvos, hipiiess § varibie
de estudio- Safs*accion del hudsped
La mformacion que s= reCoja a taves de s fems del E3
COMNSRETENCIA Insrumenio, permiid anailzar, descrbir y explicar a3
nealidad, motha de la Investigacion.

Los Bems del iRstrumeno sxpnesan relacidn con los F3
COHERENCIA Indicadores de cxdy dmension de B variable: Sabisfaccion

del hutsped

La relacion enTe (3 1A0ACA ¥ &l InSruments propussios E3
METODOLOGEM responden al propdsic de la invesSgacion, desarmolio

ecnoitgics & IRRoECISN.

La redsccion de jos fems concusrda con b3 escal vakratva E3
FERTIMENCIA del i

PUNTAJE TOTAL 43

Pdofx Tener en ousnia gus & Insrumenio es walkdc cuando s= Sene un puniaje minimo de 41 "Exceienis”; sin
embago, Un panike menor al ankesior se conskdera al Instnumento no waldo Rl aplicabie)

L. OPIMION DE APLICASILIDAD

El Instrumisntn curmpsa £on s orfiencs metodoiagisos para s apleado 3 la musstra an estudio, por
58T AT Y preciso fara I3 recolecdion de dahos

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoba, & de noviemibne de 3020
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ﬁ UHIVERSIDADR Cesan Wawirio

INFORME DE OPIMION SOSRE INSTRUMENT O DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES
Apeilidos y nombres ol exparte: D Ana Moemi Sandoval Vergar
Inestitucien donds labors Universidad César Valkdo
Especialidad : Docants de Investigacion
Instrumanto de evalumden CuesSonana
Autor (&) del INgirumento |5 © Almra Braimilar Spaho

IL ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE 1) DEFICIENTE (2 ACEPTABSLE [3) BUEMA (4) EXCELENTE (5)

CRITERICS IHDNC ADORES 1]z |54
CLARIDAD Los ferre eshin nsdsciados con engusje apropliado v ibne de
ambipiedades sconde con los sujrins moestraies.
Las Instucciones y los Bers del insrumenio persiben X
DEJETIVIDAD recoger ks informacion objettva sobre: @ variable, eniodas sus
dim =N Indicadores conc 5 ¥ operacionales.
El msirumsmc demuesta  vigencla acond: oom el x
ACTUALIDAD concdmisnic clentfico, iscnoidgico, mnovackin ¥ lkegal
Inherente a & varisbie: Calldad del servicio de recepcion
Los Hems del irstnumento refisjan organicidad ldgica entre B ES
definicién cperacional ¥ conCepiual respeEcto & B variable, de
manera gue permben hacer inferencias en funcion a las
hiptesis, probiema v objetvos de s Inveshigaciin
Los Hems dei insfumenio son suficientes &n cantidad ¥ E3
caldad acorde con B varable, dmensiones & Indicadores.
Los ferms del nstrumento son coberentes con =l fipo de
INTENCICNALIDAD | Investigacidn y responden a los objetvos, hipiiesks y variable
de estudicc Caldad del servicho de recepcidn
La imformacion que s= recoja a tawés de os fems del E3
CONZETENCIA Instrumenio, permitd analar, describir ¥ explicar la
realidad, motha de la Investigacion.

= |

CREANIZACICN

SUFICENCIA

Los Bemz del instrumenio sspresan relackén con koS X
COHERENCIA Indicadores de cada dimensidn de |3 varable: Calidsd del

servicks de FECEpCiin

La relckén enre la Eonkca y el Instumento propuesios 3
METODOLCGIA responden al propdsic de 3 invesSgackin, desarmolio

beCnoidgico & InRowaCion.

La rediacrion de ios flems conc uemda con | escal wiomtha 3
FERTINEN CIA del i

PUNTAJE TOTAL 43

Mokx Tener =n cusnta que & Insrumenio 25 walkdo cuando e Seme un pantaje minima de 41 "Euceiemie®; sin
Emibargs, un ks menor 3l aheror sa considers ol insnuments no valdo ml aplosbia)

L OPIMION DE APLICASILIDGD

El Instrumanto cumpia con s criienos metodoidgicos pars s aplicado 3 1a musstrs en estudio, por
SET A Y praciso para I3 recoleccian de datos.

PROMEDIO DE VALORACION: [ . J
Tarapcta, & de noviemione e 2090

s =

Selo personal y fima



Constancia de autorizacién donde se ejecuto la investigacion

h’ ;'.‘
k3

- mibanco

CONSTANCI

El que suscribe Enrique Aching Ruiz
Supervisor Regional De Recuperaciones - Region Oriente

HACE CONSTAR:
Que el estudiante Ricardo Olivera Reategui identificado con DNI:
46728188 ha realizado su investigacion de sus tesis titulado

“Motivacion y desempeiio por resultados en personal de la
Financiera Mibanco, Regién Oriente, 2020”

Por lo que se expide la presente CONSTANCIA a solicitud del interesado
por los fines que se estimule conveniente.

B BT et ]



Base de datos estadisticos

Archive  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHE N e BHaT 6 BE (96

|7 aim2per

|visiote: 111 g 111 variables
ol items01 H ol ftems02 || 4l ftems03 H il items04 H 4l ftems05 || o ltems06 H 2l items07 ” ol ftems08 || 2l items0g H 2l items 10 ” dl ftems 11 u Zl items12 H ol items 13 ” dll ftems 14 u 2l itemr

1 ] 4 4 6 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4
2 4 6 5 4 5 5 ] 7 7 6 6 6 5 1] 6
3 6 3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
5 6 3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4
6 7 1 7 7 1 7 7 1 3 7 3 5 7 7 2
7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6 7
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
9 4 5 4 3 3 3 4 5 3 3 4 4 4 3 5
10 3 4 6 1 6 4 4 5 5 5 6 5 5 5 5
11 6 5 ] 1 7 7 7 6 7 6 6 & 6 6 &
12 ] 4 5 4 3 5 ] 5 4 6 6 5 6 1] 6
13 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5
14 5 5 5 5 3 5 4 5 2 7 5 2 5 2 5
15 4 4 4 1 5 2 4 5 2 6 5 4 7 7 7
16 2 5 ] 2 7 3 7 6 7 6 6 6 6 6 6
17 2 1 3 1 3 7 1 7 3 4 4 4 5 1] 5
18 3 4 3 3 4 3 3 4 3 6 5 5 5 3 3
19 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 6 6 5 5 5
20 3 4 3 3 4 3 3 4 3 6 5 6 [ 7 6
2 4 5 ] ] 5 5 4 5 2 5 5 5 5 4 6
2 ] 5 7 1 2 7 1 2 2 2 4 5 4 4 4

=
T ] ‘ g : I

=

[ IRk SPS8 Staistics Procassor astalisto | [ [Uinicode 0N | I I

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR M e BLA H BE 96

[7- dimzper |Visible: 111 de 111 variables
|{|hems[]1 H {lhems[]? || {lhems[]} H {lhems[]ni H {l'\tems[]S || {lhems[}ﬁ H {lhems[]'/ ” {l'\temsﬂs || d'\temsUB H {lhemsﬂ] ” {l'\temsﬂ u {litems12 H {lhemsﬂ ” {l'\temsm u {literr

1 5 4 4 6 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4
2 4 6 5 4 5 5 5 7 7 6 6 6 5 [ 6
3 6 3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 [ 4
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
5 6 3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 8 4
6 7 1 7 7 1 7 7 1 3 7 3 5 7 7 2
7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 [ 7
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 [ 5
9 4 5 4 3 3 3 4 5 3 3 4 4 4 3 5
10 3 4 6 1 6 4 4 5 5 5 6 5 5 8 5
1 6 5 5 1 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 6
12 5 4 5 4 3 5 5 5 4 6 6 5 6 [ 6
13 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 [ 5
14 5 5 5 5 3 5 4 5 2 7 5 2 5 2 5
15 4 4 4 1 5 2 4 5 2 6 5 4 7 7 7
16 2 5 5 2 7 3 7 6 7 6 6 6 6 6 6
17 2 1 3 1 3 7 1 7 3 4 4 4 5 [ 5
18 3 4 3 3 4 3 3 4 3 6 5 5 5 3 3
19 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 6 6 5 5 5
20 3 4 3 3 4 3 3 4 3 6 5 6 6 7 6
21 4 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 4 6
2 5 5 7 1 2 7 1 2 2 2 4 5 4 4 4

~|
- 1 4_ - - B [H

=

[ [IrM sPss Statisties Processor astalista | [ [Uinicadeon | I I




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de autenticidad del asesor

Yo, Mofr. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin, docente de la Escusla de Posgrado,
Programa acadéemico de la Maestria en Administracion de Negocios — MBA de la
Universidad César Vallejo, filial Tarapoto, asesor(a) de la tesis fitulada:

“Motivacion y desempefio por resultados en personal de la Financiera Mibanco, Region
Oriente, 2020" del autor Br. Olivera Reategui, Ricardo, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 17% verificable en el reporte de originalidad del
programa Tumitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte v concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi lzal saber y entender el trabajo de investigacion / tesis
cumple con fodas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

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

Tarapoto, 12 de diciembre de 2020

Apellidos y nombre: Mgir. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

DNI: 17623582

ORCID: hitps-fforcid.org/0000-
000154900547






