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Resumen

La presente investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo. Aplicé una metodologia de tipo basica, con enfoque
cuantitativo y disefio correlacional, utilizO como técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos la encuesta y el cuestionario respectivamente, aplicados a 75
colaboradores de una Cooperativa de la ciudad de Surquillo. Habiéndose obtenido
como resultado un coeficiente de correlacion de 0,785 el cual indica que la
correlacion considerable y tiene una direccion positiva. Asimismo, el grado de
significancia, que se ha obtenido fue de 0.000, siendo dicho valor <O0,05.
Concluyendo que existe relacion directa y significativa entre la motivacion y el
desemperio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito,
Surquillo. Es decir cuando un colaborador se mantiene altamente motivado estara
siempre comprometido con los objetivos de la empresa, se sentira feliz de formar
parte de la organizacion, tener confianza y buenos sentimientos por la organizacion
y tener un deseo de permanecer en la organizacién, siendo estas cualidades un

factor importante que se mantenga un alto desempefio laboral.

Palabras  clave: Motivacion,  desempefio  laboral,  autorrealizacion,

reconocimiento.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
motivation and work performance in the collaborators of a Savings and Credit
Cooperative, Surquillo. It applied a basic methodology, with a quantitative approach
and correlational design, using as techniques and instruments for data collection the
survey and the questionnaire respectively, applied to 75 employees of a
Cooperative in the city of Surquillo. As a result, a correlation coefficient of 0.785 was
obtained, which indicates that the correlation is considerable and has a positive
direction. Likewise, the degree of significance obtained was 0.000, being this value
<0.05. The conclusion is that there is a direct and significant relationship between
motivation and work performance in the employees of a Savings and Loan
Cooperative, Surquillo. In other words, when an employee is highly motivated,
he/she will always be committed to the objectives of the company, will feel happy to
be part of the organization, have confidence and good feelings for the organization
and have a desire to remain in the organization, these qualities being an important

factor in maintaining a high work performance.

Keywords: Motivation, job performance, self-realization, recognition.
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I. INTRODUCCION

Los colaboradores de una empresa se desempefian con mayor eficiencia y
eficacia cuando estan debidamente motivados. Muchas organizaciones han
empezado a tomar mayor importancia en la motivacion de sus colaboradores para
lograr sus metas y objetivos (Haryono et al., 2020). Por lo tanto, la motivacién en
las empresas es absolutamente importante y necesaria porque podria cambiar el
comportamiento de los empleados de forma positiva. Es asi que muchos directivos
creen que cuando establecen empleados motivados en el lugar de trabajo, pueden

observar logros significativos en sus organizaciones (Jamal & Anwar, 2021).

En la actualidad, a pesar de los numerosos estudios, la motivacion de los
colaboradores y su influencia en el desempefio, aiun sigue siendo un tema
controvertido. En Australia, Kamalaveni et al. (2019), enfatizaron que el desempefio
y motivacion de los colaboradores depende no solo del incentivo econdmico, sino
que también de incentivos como vacaciones, capacitaciones, etc. dichos incentivos
ayuda también a disminuir la rotacion del personal y un mayor desempefio laboral
(Coff et al., 2021).

En China, Qing et al. (2019), indican que la capacidad de los lideres para explorar
estrategias de satisfaccion laboral crea valor para el sector de las pequefias
empresas, sin embargo, no le toman la debida importancia. Segun Borysenko
(2019), solo el 21 por ciento de los empleados estadounidenses estan
comprometidos en el trabajo. Mas de un tercio de los trabajadores estan planeando
dejar sus trabajos y encontrar algo mejor. Estdn haciendo lo suficiente para recibir
sus cheques de pago, pero no ponen el tiempo y el esfuerzo para hacer su mejor
trabajo. Esto genera que los empleados desvinculados son un 15% menos
rentables y un 18% menos productivos que quienes estan satisfechos en su trabajo
(Sharma, 2021).

En el Perd, muchas empresas consideran que la motivacién no es un factor que
tenga relevancia en el desempefo de sus colaboradores, y es por ello que las
empresas mayormente buscan su propio beneficio incluso por encima de sus
trabajadores, dichas organizaciones estan mas interesadas en lograr sus objetivos
y generar utilidades a costa de la presion en sus trabajadores, haciendo que estos

se sientan desmotivados y realicen un trabajo deficiente (Nolazco et al., 2021).



Soto (2019), menciona que en el Pera el 52.8% de los profesionales permanecen
inadecuadamente ocupados, siendo los trabajadores técnicos el porcentaje mas
alto que los universitarios en dicha realidad (62.6% y 43.6% respectivamente). Por
su parte el Instituto Peruano de Economia (2020), encontré que el 54.7% de los
trabajadores peruanos empezaron a realizar teletrabajo, en donde el 84.5% de ellos
indicaron haber incrementado sus horas laborales entre 1 y 5 horas diarias sin
recibir remuneracion por horas extras. Ibarra (2020) menciona que a nivel nacional,
solo el 24% de los colaboradores es feliz en su trabajo. Los problemas
mencionados generan tasas mas bajas de motivacién que finalmente disminuye el
desempefio laboral. Sin embargo, Apaza (2019), encontré que en Juliaca, el 87%
de los colaboradores del sector financiero tenia una motivacion laboral adecuada,

siendo las mujeres quienes presentaban una mayor motivacion.

A nivel local, Miranda (2018), encontr6 que en empresas aseguradoras de Lima
Metropolitana, el ambiente laboral y la motivacion de los colaboradores tiene un
nivel medio (45%) y solo el 35% indicaron tener un nivel alto. Por su parte,
Carhuavilca et al. (2021), dio a conocer que el 80% de los trabajadores de entre 18
a 24 afos, trabajan de manera informal con una alta variacion de salarios no
equitativo, situacion que se agravo al pasar a al trabajo remoto en donde se vio una
reduccion del 30.4% de sus salarios. Asimismo, Davila y Aguero (2021), encontrd
que el 47% de trabajadores de las organizaciones privadas, tenian alguna
desconformidad y baja motivacién en su puesto de trabajo. En las investigaciones
de Cole (2019) quién analiz6 empresas aseguradoras y Arango (2018), quien
estudi6 una agencia financiera de Lima Norte; encontraron bajos niveles de
motivacion laboral (56% y 58% respectivamente), dichos indicadores influyen en

comportamientos y desempefio de los colaboradores.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito. se observé que los colaboradores poseen
escasa motivacion en su centro de trabajo, lo que perjudica a su desempeiio laboral
tanto al empleado como a la institucidon, generando un ambiente poco agradable,
por los diferentes factores que puedan influir como la falta de estabilidad laboral,
programas de incentivos insuficientes, bajo nivel de reconocimiento en los
colaboradores, ademas se puede apreciar inadecuadas condiciones ergonémicas

del trabajo, politica de la empresa la cual ha generado que, en algunos casos los



colaboradores renuncien al empleo porque no logran cumplir las metas
establecidas por la institucion. Por ello se planta el problema: ¢ Cudl es la relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de

una Cooperativa de Ahorro y Crédito ,Surquillo?

La investigacioén se justificd socialmente porque brinda informacién acerca de la
situacién actual que viven las organizaciones respecto al trato de sus colaboradores
y como este influye en su desempefio, con ello las empresas pueden tomar accion
y mejorar la calidad de vida de sus trabajadores que finalmente lograra una mejor
calidad de vida en la sociedad. A nivel metodolégico porque la investigacion brindé
instrumentos de recoleccion de datos y presenta una secuencia metodolégica de
investigacion que se puede seguir en futuras investigaciones por la comunidad
cientifica. A nivel tedrico porque en la presente investigacion se mostraron
diferentes teorias analizadas detalladamente que sirven como base para diferentes
estudios analiticos, tedricos o conceptuales, asi también aporta conocimientos para
gue los empresarios pongan en practica los conceptos de motivacion para lograr

un mejor desempefio laboral en su empresa.

El objetivo de la investigacion fue: Determinar la relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito,
Surquillo. Como objetivos especificos: Diagnosticar el nivel de motivacion laboral
en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.
Diagnosticar el nivel de desempefio Laboral en los colaboradores de una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo. Establecer la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo. Y como hipétesis se planted: Existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de

Ahorro y Crédito, Surquillo.



II. MARCO TEORICO

Castro et al. (2019), en su investigacion en el que buscaba determinar el efecto
del factor motivacional sobre los resultados obtenidos tras la implementacion de un
sistema de lean manufacturing para mejorar el desemperio laboral en una empresa
multinacional en Brasil. Realiz6 entrevistas no estructuradas y aplicé un instrumento
de Inventario de Motivacién y Significado del Trabajo (MWMI). La muestra estuvo
conformada por equipos de 3 lineas de produccion. Obteniendo como resultados
qgue la linea 2 tuvo el menor aumento en el desempefio laboral de sélo 18,17%,
detras de lalinea 1 con 31,41%. Lalinea 3 tuvo el mayor crecimiento de desempefio
laboral, con un incremento del 43,73%. Concluyendo que los factores que
intervienen en la motivacion estan directamente correlacionados con los
indicadores del desempefio laboral. Los resultados proporcionan evidencia para
apoyar la hipotesis, basada en la literatura, de que el factor motivacional en los
equipos de trabajo en un proceso de implementacion mejorara el desempefio

laboral y aumentara el grado de éxito del proceso.

Pangastuti y Kristanti (2021), realizaron una investigacion cuyo objetivo fue
analizar el grado de influencia que tiene la motivacion en el eficiente desempefio
de los colaboradores en el pais de Indonesia. La investigacion fue analitica
correlacional, aplicada a una muestra de 100 encuestados que son empleados de
una empresa de Indonesia. Los resultados mostraron que: la motivacion efectiva
logra el aumento del desempefio laboral mediante el incentivo a sentirse satisfecho,
la motivacién tiene un efecto en el logro y mejoras significativas en el desempefio
laboral. Asimismo, un colaborador comprometido con los objetivos de la empresa,
se sentira feliz de formar parte de la organizacion, tener confianza y buenos
sentimientos por la organizacibn y tener un deseo de permanecer en la

organizacioén, y la intencién de hacer lo que es mejor para la organizacion.

Musannip et al. (2021) en su investigacion con el objeto de determinar cuales
son los efectos de la motivacion en el desempeiio laboral en una empresa de
Indonesia. Los encuestados en este estudio fueron 135 empleados. Recopilacién
de datos en este estudio mediante un cuestionario. El proceso de distribucion de
cuestionarios se realiz6 via online (formulario de Google). Los resultados indicaron
que el valor t (C.R.) se obtiene de 3.716> 1.96 y tiene un valor P de 0.000 <0.05.



Significa que se rechaza HO y se acepta Ha, esto demuestra una influencia
significativamente positiva entre las variables. Es asi donde concluyen que la
capacitacion, la motivacion y el desempefio laboral pueden influir en el desarrollo

personal y profesional de los colaboradores.

Pang y Lu (2018), con el propdésito de evaluar qué efectos genera la motivacion
sobre la satisfaccion laboral y el desempefio organizacional en el contexto de las
compafias de transporte de contenedores en Taiwan. La muestra incluyo
compafiias navieras de agencias de transporte relacionados con el rubro naviero.
La muestra estuvo conformada por 96 empresas. Encontrando que las
comparaciones de las puntuaciones medias mostraron que los encuestados tienen
sus puntuaciones medias mas altas en seguridad en el empleo (media = 4,13),
seguidas de la consecucion del empleo, el entorno laboral y la remuneracion. Los
encuestados muestran su puntuacion media mas alta de satisfaccion laboral en el
estado laboral (media = 3,87), mientras que el rendimiento laboral recibe (media =
3,50) la puntuacion media mas baja. Los altos coeficientes de correlacion bivariada
entre las dimensiones de la satisfaccion en el trabajo indican un alto potencial de

multicolinealidad entre ellas.

Nwachukwu et al. (2019), cuyo objetivo fue investigar el tipo de relacion entre
motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en 23 empresas de
construccion en Nigeria. La investigacion fue correlacional descriptiva, aplicada a
una muestra de 100 empleados de las empresas seleccionadas. En dicha
investigacibn se encontr6 que el tipo de motivacion que se realice a los
colaboradores toma un papel importantisimo, por lo que la gerencia debe evaluar
el esquema de sugerencias de los empleados y utilizar los comentarios de la fuerza
laboral para mejorar el entorno de la empresa y satisfacer sus necesidades y
habilidades. Las personas son diferentes y estdn motivadas por diversas
necesidades, como las necesidades fisicas, de seguridad y autorrealizacion. Es por
ello que los gerentes deben aumentar los factores motivacionales como el

sentimiento del logro, los reconocimientos, el ambiente laboral, entre otros.

Mahlaméki et al. (2019), cuyo objetivo fue identificar qué papel cumple la
motivacion en el rendimiento del trabajo del personal administrativo de una empresa

en Nueva Zelanda. Mostrando que dos construcciones motivacionales, orientados



hacia el aprendizaje y el rendimiento, juegan un papel importante en el rendimiento
laboral del personal administrativo. Ademas, se observan que los rasgos de
personalidad estan relacionados con las construcciones motivacionales: se
encuentra que la extraversion, la amabilidad, la conciencia y la estabilidad
emocional tienen relaciones significativas con las construcciones motivacionales.
Dos de los rasgos de personalidad, la extraversion y la conciencia se relacionan

con la orientacion al aprendizaje como con la orientacién al rendimiento.

Siddigi y Tangem (2018), cuyo objetivo fue explorar los efectos que el entorno
laboral (WE), la compensacion (COMP) y la motivacion (MOT) pueden crear en el
desemperio de los empleados (EP) en el contexto de la industria de seguros de
Bangladesh. En este estudio, en la primera fase, se desarroll6 un cuestionario
estructurado utilizando la escala Likert 5 y se aplicé a 150 encuestados, que
actualmente se encuentran trabajando en diferentes puestos de las compaiiias de
seguros de Bangladesh. Teniendo como resultados que todos los coeficientes de
trayectoria, a saber, WE — EP, COMP — EP y MOT — EP, han demostrado ser
estadisticamente significativos p <0,005. Se puede, por tanto, inferir que en este
estudio, las hipétesis H1 (la motivacion genera un impacto altamente positivo en la
variable dependiente (desempefio laboral)), H2 (la compensaciébn genera un
impacto altamente positivo en la variable dependiente (desempefio laboral)) y H3
(El clima laboral genera un impacto altamente positivo en la variable dependiente
(desempefio laboral)) son compatibles con el modelo. Ademas demostraron que la
compensacion ejerce una mayor influencia (0,75) que la motivacioén (0,49) y el clima
laboral (0,58) en el desempefio de los empleados. El efecto combinado de estos

tres representa el 57% de la variacion total en el desempefio de los empleados.

Aryanta et al. (2019), cuyo objetivo fue explicar el efecto del estrés que genera
el trabajo en el rendimiento de los colaboradores, el efecto del estrés laboral en el
nivel de satisfaccion de los trabajadores. Se llevd a cabo en una empresa hotelera
en Indonesia. Los encuestados en este estudio fueron 64 empleados. Los
resultados del andlisis de datos indican que la satisfaccién laboral de los
colaboradores, genera un efecto positivo de 0.50 en la variable desempefio,

generando una relacion significativa de 0,05 porque el valor de la estadistica T es



mayor que 1,96 que es igual a 5,23. Concluyendo que una mayor satisfaccion

laboral mejorara el nivel con el que se desempefian los colaboradores.

Haryono et al. (2020), el objetivo de este estudio fue examinar los efectos de la
formacion y la promocion del empleo en la motivacién laboral y sus implicaciones
en el desempefio laboral de los empleados en Indonesia. El estudio se lleva a cabo
en el Medio Ambiente de la Oficina Nacional de Educacion de la Regencia de South
Lampung en 215 encuestados. Obteniendo como resultado que el valor de t es
2.961> 1.96. La motivacion laboral afecta significativamente el desempefio laboral
de los empleados. Concluyendo que a) la formacion y la promocién tuvieron un
efecto positivo y significativo en la motivacion laboral, b) la formacion, la promocion
y la motivacién laboral tuvieron un efecto positivo y significativo en el rendimiento
laboral. Con la promocién laboral y la capacitacion, la motivacion laboral aumentard,

y el impacto es que el desempefio laboral de los empleados aumentara.

Vijayan (2018), con el objetivo de explorar los principales factores que causan
estrés laboral y explica como afecta el desempefio laboral de los empleados que
trabajan en Aavin, Coimbatore. Encontrando que la carga de trabajo afecta el
desempeiio laboral de manera mas significativa. En general, se pudo ver
claramente que el estrés laboral tiene un impacto significativo en el desempefio
laboral de los empleados. El resultado del estudio revela que tanto los empleados
como las trabajadoras estan experimentando estrés laboral en su lugar de trabajo.
La mayoria de los empleados de todos los grupos de edad opina que el estrés

laboral afecta su desempefio.

Lange et al. (2021), con el objetivo de identificar el impacto de la motivacién en
el rendimiento individual en las empresas publicas de Kivu del Sur — Francia. La
investigacibn empirica llevada a cabo en una muestra de 188 agentes y
administradores de la DGDA/Kivu del Sur, muestra que existe una relacion
reciproca entre la variable salarial y otros beneficios materiales, responsabilidades
y posibilidad de obtener ascensos en el trabajo sobre el desempefio individual
dentro de la DGDA/Kivu del Sur. Sin embargo, la variable salarial y otras
prestaciones materiales es la que mas contribuye que ninguna otra al desempefio
individual dentro de la DGDA/Kivu del Sur. De hecho, la modificacion al alza del

salario y otras prestaciones materiales dara lugar a un cambio positivo del 73,4%



en el rendimiento individual en el trabajo. Las variables de responsabilidad y
promocion tienen un efecto positivo pero muy pequefio (0,017 y 0,041
respectivamente) y nada significativo (probabilidad de 0,767 y 0,456
respectivamente con valor p superior al 5% de nivel de significancia) sobre la
variable de rendimiento. Por lo tanto, para un mejor desempefio individual en el
trabajo en las empresas publicas, recomendamos que el Ministerio de
Administracion Publica en la RDC pague un salario decente a los agentes y
ejecutivos de la DGDA / Kivu del Sur.

A nivel nacional la investigacién de Sanchez (2020), cuyo objetivo fue determinar
si la motivacién esta relacionada con el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa de Trujillo. La metodologia fue estadistica descriptiva
no experimental aplicada a una muestra de 21 colaboradores. Como resultado
encontré que el 62% de los participantes tenia una motivacion alta, asimismo el
58% de los colaboradores tenia un desempefio laboral alto, y al asociar las
variables encontraron un alto nivel de correlacion con un grado de significancia
p=0.000. Concluyendo que la motivacién de los colaboradores es el determinante
para que estos tengan o no un alto desempefio laboral.

Salazar (2020), en su investigacion cuyo objetivo fue determinar el grado de
influencia que tiene la motivacion en el desempenio laboral de los colaboradores de
un molino de arroz en Chiclayo. La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo — no
experimental correlacional. El estudio demostré que la motivacion es una variable
que influye en el correcto desempefio laboral debido a que encontraron una
correlacién de Spearman con una significancia de 0.000, debido a que la empresa,
no tenia adecuados planes motivacionales basicos como las capacitaciones,
condiciones laborales, salarios acorde al mercado, reconocimientos a los mejores
colaboradores, una comunicacion interna asertiva, entre otras deficiencias.
Concluyendo que la gestion motivacional que realice la empresa, influye

directamente en el desempefio laboral de sus colaboradores.

Navarro (2019), realiz6 su investigacion con el objetivo de relacionar la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Educativa
de Aguaytia. La investigacion tuvo una metodologia correlacional con disefio no

experimental aplicada a 39 colaboradores de la organizacion. Como resultado



obtuvo una correlacion directa y significativa a=0.003<0.05. y diagnosticé que la
mayoria de los colaboradores valora mas cuando la Gerencia Educativa les brinda
autonomia para realizar sus actividades, les da reconocimiento por sus avances y
los capacita constantemente. Concluyendo que las acciones de motivacion que

hace la empresa, influyen en el desempefio de los colaboradores.

Paredes (2019), realizé una investigacion cuyo objetivo fue determinar el grado
de relacion entre la variable motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
de las Instituciones Educativas en San Martin. La investigacién fue de tipo
cuantitativa, correlacional, teniendo como muestra a 186 trabajadores
administrativos. La investigacion tuvo como resultados una correlacion de p=0.000
entre las variables motivaciéon y desempefio laboral. Expresando que si el
desempeiio del trabajador es excelente, probablemente, el desempefio de la
empresa también es bueno. El desempefio de una persona sera excelente si tiene
altas habilidades, esta dispuesta a trabajar porque se le paga y tiene una mejor
expectativa de futuro. Concluyendo que la motivacion fisica que se expresa en sus

sueldos, influye en el desempeiio de los colaboradores.

Zuta et al. (2020), en su investigacion con el objetivo de determinar cual es la
relacion entre la variable motivacion y el desempefio laboral en docentes de una
universidad en Huancavelica. Con un enfoque cuantitativo correlacional aplicada a
una muestra de 18 docentes. Encontraron como resultado que solo el 33% de los
docentes presentan un alto nivel de motivacion laboral, mientras el 38%
demostraba un desempefio laboral alto. Encontrando una asociacion significativa
entre las variables P=0.000. Dichos resultados permiten concluir que dar motivacion
a la organizacién tiene como objetivo fomentar el espiritu de trabajo de los
empleados para que estén dispuestos a trabajar duro dando todas sus
capacidades. Si el empleado se siente motivado, entonces obtendra satisfaccion
en el trabajo y trabajara con mas entusiasmo, lo que en ultima instancia mejorara

su rendimiento.

Vizcarra (2020), en su investigacion con el objeto de analizar la correlacion entre
la variable motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
de construccion en Lima. La investigacion se desarrollo bajo el enfoque estadistico

correlacional aplicado a 75 trabajadores. Los resultados encontrados evidenciaron



una relacion significativa entre las variables p=0.000, e indicaron que el liderazgo
efectivo y la satisfaccién laboral de los empleados son dos factores fundamentales
para el éxito de la organizacion en el logro de sus metas y objetivos. Concluyendo
gue cuando existe un buen liderazgo en la organizacion mediante una gestion
adecuada entre la motivacién de los trabajadores, éstos logran un nivel de

desempefio mas alto.

Aguirre (2019), en su investigacion con el fin de identificar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en una empresa comercial de Villa El Salvador.
Utilizd una metodologia correlacional descriptiva aplicada a 35 colaboradores.
Encontrando como resultados una correlacion medianamente significativa p=0.012,
destacando que los empleados que son altamente educados pero tienen posiciones
bajas obtienen trabajos que no son proporcionales a sus habilidades y experiencia.
Concluyendo que aquellos que se sienten insatisfechos en su puesto laboral

resultaran en una falta de rendimiento general de los empleados.

Ayala y Pajuelo (2018), en su investigacion con objeto de determinar el nivel de
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en una organizacion de
juzgados de la Corte Superior de Justicia de Lima. Realizaron una investigacion
correlacional descriptiva aplicada a 115 colaboradores. Encontrando como
resultados que el 51% esta disconforme con el tipo de incentivos y motivaciones
laborales que brinda la organizaciéon y que la cantidad de trabajo genera mayor
desmotivacién, asimismo encontraron que el 50% de los participantes no mostraba
un adecuado desempefio laboral. Concluyendo que la satisfaccién laboral se
cumplird si la motivacion y los incentivos se dan de una manera eficiente y estos

son factores esenciales para el buen desempefio.

En referencia a las teorias que sustenta nuestra investigacion desarrollaremos
las teorias de Maslow y Herzberg (Motivacion), asi también utilizaremos

definiciones para precisar la variable desemperio laboral.

De acuerdo con De Sousa etal. (2018), la motivacién tiene como objetivo
fundamental facilitar la alteracion del comportamiento. Es una fuerza que permite a
un individuo actuar en direccion a un objetivo determinado. Segun Graves y Sarkis

(2018), los trabajadores que estan bien motivados por la empresa, se orientan mas
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hacia la libertad y autonomia, poseyendo mayor autodireccion compradores con los
colaboradores que no son motivados, lo que los lleva a aprovechar las
oportunidades de desarrollo mas correctamente. Del mismo modo, el compromiso
de los empleados con su trabajo y su empleo es mayor si estan motivados en

comparacion con los empleados menos motivados (Paais & Pattiruhu, 2020).

El tema de la motivacion se discute mas en la asignatura de comportamiento
organizacional, que contiene una variedad de modelos y teorias relevantes para la
motivacion. El desarrollo de los empleados esta centrado significativamente en su
crecimiento en la empresa (Romero et al., 2020). Segun Maslow; el crecimiento es
el motivador mas influyente para los individuos que explotan el potencial de los
empleados. Se ha comprobado que existe un vinculo innegable entre la motivacion
que poseen los colaboradores y la satisfaccion que sienten en el trabajo que

realizan y eso influye en el compromiso organizativo.

De acuerdo con Maslow, los colaboradores poseen cinco tipos de necesidades
que estan dispuestos desde las méas basicas: fisioldgicas, seguridad, sociales, de
ego y autorrealizacion. Es asi que argumentdé que las necesidades basicas
dispuestas en el nivel inferior, deberian estar cumplidas y satisfechas antes de
cumplir con las necesidades dispuestas a nivel superior, motivara a los
trabajadores (Noltemeyer et al., 2020). Por su parte, Herzberg indicé que la
motivacion estaria dividida en dos partes: la motivacion intrinseca y la extrinseca,
en donde la primera estaba relacionada con el logro y los reconocimientos que se
le realiza al trabajador estos reconocimientos le generan satisfaccion laboral y la
segunda parte que son factores extrinsecos, como la remuneracién y la seguridad
en el empleo, producen insatisfaccion laboral. Vroom indicé que la creencia del
esfuerzo de los colaboradores conduce a la generacion de rendimiento y este lleva
a recompensas. Es asi que las recompensas podrian ser de manera positivas o
negativas. En contraste, cuando mas negativa sea una recompensa, la probabilidad

que el empleado esté mas desmotivado sera significativa (Noltemeyer et al., 2020).

Segun Graves y Sarkis (2018), la motivacion intrinseca: es la que se crea a partir
de los componentes internos del individuo, como la satisfaccion personal del
empleado. La empresa, en este tipo de motivacion no puede influir de manera

directa. Motivacion extrinseca: es la motivacion del trabajador inducida por recursos
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externos al individuo, como un aumento de sueldo percibido o también el
reconocimiento publico que se le hace. En este tipo de motivacion es donde la
empresa debe aprovechar y actuar para fomentar una motivacion hacia sus

empelados haciendo uso de diferentes técnicas (Fishbach & Woolley, 2022).

La motivacion se caracteriza por ser positiva: cuando el componente motivador
se configura como una recompensa 0 un premio, y negativa: si el componente
motivador de la conducta del sujeto se asocia con una amenaza o un castigo. Entre
los niveles de motivacion, se encuentra la motivacién primaria: cuando el individuo
actla para satisfacer sus necesidades primarias, la motivacion social: si la
actuacion del empleado esta causada por el deseo de ser aceptado por un grupo
social definido (Romero etal.,, 2020). Los componentes que influyen en la
motivacion sindical son: el puesto de trabajo, la soberania en el trabajo, el entorno
laboral, las condiciones de trabajo y el Onboarding donde las empresas lo
implementan para que el nuevo miembro de la empresa se integre perfectamente

y al mismo tiempo instantdneamente en su puesto.

El desempeiio del empleado se considera como lo que un empleado hace y lo
gue no hace (Pandey, 2018). EIl rendimiento del empleado implica la calidad y la
cantidad de la produccién, la presencia en el trabajo, el caracter complaciente y
servicial y la puntualidad de la produccion, en ese sentido las organizaciones
pueden utilizar bonificaciones y recompensas directas basadas en el rendimiento
individual si el rendimiento de los empleados es notable. Pandita y Ray (2018),
revelaron que el reconocimiento y la recompensa del rendimiento de los empleados
dirigen la discriminacion entre la productividad de los empleados. La moral y la
productividad de los empleados estda muy influenciada por la eficacia del
rendimiento de una organizaciéon y su sistema de gestion de recompensas. Para
satisfacer a los clientes, las empresas se esfuerzan mucho pero no prestan
atencion a la satisfaccion de los empleados. Pero el hecho es que el cliente no
estara satisfecho hasta que los empleados los estén. Porque, si los empleados

estan satisfechos, haran mas trabajo y, por tanto, los clientes quedaran satisfechos.

El rendimiento de los empleados esta realmente influenciado por la motivacion,
ya que si los empleados estan motivados, realizaran su trabajo con mas esfuerzo

y, en ultima instancia, el rendimiento mejorara (Gulyani & Sharma, 2018). A su vez

12



los factores que influyen en un adecuado rendimiento de los colaboradores son: a)
la calidad de trabajo, que tiene que ver con el profesionalismo que posee un
colaborador, el uso racional que este hace de los recursos que dispone en la
empresa, la frecuencia de los errores que pueda cometer en el trabajo, ya sea
voluntarios e involuntarios y con la supervision frecuente que realizan los jefes a
sus subordinados. b) la orientacion a los resultados, el cual esta relacionado con la
eficiencia en desempefio de sus actividades oportunamente, el cumplimiento de
funciones, el volumen adecuado de trabajo y la elaboracion de estrategias para
contribuir de forma eficaz. c) la iniciativa, relacionada a la resolucion de problemas,
generar nuevas ideas, ser innovadores en la realizacion de las actividades y hacer

cosas Yy proyectos que otros evitan (Loan, 2020).

Segun Graves y Sarkis (2018), para evaluar completa y positivamente a los
empleados, es necesario abordar la evaluacién del funcionamiento de los
empleados desde una vision integral que incorpore las 4 areas o componentes
implicados: Estas 4 areas afectan directamente a la direccion del sindicato y, por
tanto, deben considerarse en la evaluacion. Esto permite identificar los puntos
fuertes y débiles de los colaboradores y de la empresa, con ello adaptar las mejores
respuestas para dar las resoluciones mas correctas en cada caso.l. Productividad
y calidad del trabajo: A la hora de evaluar el desempefio, la productividad es uno
de los elementos clave. En este sentido, es fundamental contar con una plantilla
rentable, asi como fomentar dicha productividad facilitando los instrumentos y
procesos necesarios para conseguirla. 2. Eficacia: Otro elemento que debe tenerse
en cuenta a la hora de evaluar los resultados del desempefio. La eficiencia es lograr
maximizar la productividad con el menor uso posible de los recursos. 3. Educacion:
El siguiente elemento a valorar a la hora de evaluar los resultados del desempefio.
El valor de la formacién en el crecimiento profesional de los empleados debe ser
uno de los pilares fundamentales. 4. Objetivos alcanzados: Finalmente, el altimo
elemento importante que debe considerarse una vez realizada la evaluacion del
desempeiio, es el relacionado con los objetivos alcanzados. Para un buen
rendimiento es esencial que los empleados tengan claro cuales son sus objetivos.

En otras palabras, lo que se espera de ellos (Pandey, 2018).
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y de disefio de investigacion

La presente investigacion estuvo bajo el tipo de estudio basico porque solo
se busco obtener una comprension mas detallada del fenémeno que se estudio,
asimismo, presento un enfoque cuantitativo porque se utilizé dos cuestionarios con
escala de Likert, que sirvieron para la comprension estadistica de las hipotesis
propuestas. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), este tipo y enfoque de
investigacion detalla las caracteristicas de un problema determinado mediante
instrumentos que recolectan datos numéricos y porcentuales sin intervenir o

proponer alguna solucion.

La investigacion estuvo enmarcada bajo la metodologia no experimental con
un disefio correlacional debido a que no se manipulé ninguna de las variables y
solo se analiz6 la asociacion de las variables. De acuerdo con Arias y Covinos
(2021) las investigaciones no experimentales solo analiza y describe las variables
segun la naturaleza en que se desarrollaran, y la investigacion correlacional busca

determinar la dependencia de las variables de estudio.

Figura 1:
Esquema de Disefio de investigacion
V1
M / r
v

Nota. M=muestra, V1=Motivacion, V2=Desempefio Laboral, R=

Muestra

3.2.Variables y operacionalizacion
Variable Motivacion

A nivel conceptual, es una fuerza que permite a un individuo actuar en

direccién a un objetivo determinado (Graves & Sarkis, 2018)
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A nivel operacional, la motivacion es una fuerza intrinseca o extrinseca
medida mediante un instrumento con escala de Likert mediante las dimensiones

atencion de necesidades fisiologicas, seguridad, autorrealizacion y reconocimiento.
Variable Desempefio Laboral

A nivel conceptual, es la capacidad que tiene un colaborador para cumplir
una actividad encomendada de manera eficiente, optimizando constantemente sus
tiempos y lograr un nivel alto de exigencia de acuerdo a sus habilidades, actitudes,

valores y conocimientos (Jackson & Frame, 2018).

A nivel operacional, es la capacidad que tiene los colaboradores para
desarrollar sus actividades medidas mediante un instrumento con escala de Likert
considerando las dimensiones calidad de trabajo, orientacién a los resultados e
iniciativa.

3.3.Poblacion y muestreo

La poblacion que particip6é en esta investigacion estuvo conformada por 75
colaboradores de una Cooperativa de la ciudad de Surquillo. De acuerdo con
Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion es el numero total de la unidad que se
considera en el estudio, estos deben tener caracteristicas similares y comunes en

un momento determinado.

La muestra para la presente investigacion, estuvo considerada como el total
de la poblacién debido al nimero reducido la poblacién, es decir la muestra fue

igual a 75 colaboradores de una Cooperativa de la ciudad de Surquillo.

Asimismo, la presente investigacion no consideré un muestreo debido a que

se ha tomado al total de la poblacion como objeto de estudio.
3.4.Técnica de instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es el plan que realiza un investigador para la recoleccion de
informacion y con ello analizar a los participantes mediante detalles descriptivos
(Hernandez & Mendoza, 2018). Es por ello que en la presente investigacion se
consider6é como técnica de recoleccion, la encuesta, debido a que mediante la
elaboracion de dos instrumentos estructurados para medir la relacién de las

variables, se obtuvieron datos estadisticos para su posterior analisis.
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El instrumento son las herramientas en que se basan los investigadores para
obtener los datos de los participantes (Arias & Covinos, 2021). Es por ello que en
la presente investigacion se usaron dos cuestionarios basados en la escala de
Likert con los cuales se midieron las variables motivacion y desempefio laboral,
dichos instrumentos constaron de 16 y 13 preguntas respectivamente con una
escala valorativa del 1 al 5 donde “1: Nunca // 2: Casi nunca// 3: A veces// 4: Casi
siempre// 5: Siempre”, dichos instrumentos fueron validados por tres expertos con
amplia experiencia en el campo del desarrollo de las variables de estudio, asimismo
se realizé la confiabilidad mediante la técnica del Alfa de Cronbach cuyo resultados
fueron 0,896 para el primer instrumento y 0,826 para el segundo.

3.5.Procedimientos

Antes de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos, se solicito al
representante de la empresa donde se realiz6 el estudio a través de una carta que
fue emitida por la Universidad César Vallejo, luego de ser aprobado, se planificé un
dia y hora determinados para dar a conocer a los participantes cuales son los
objetivos de la investigacion, luego de ello se les indicé los procedimientos para el
llenado de datos y se les brind6 un formulario de consentimiento informado donde
los sujetos aceptaron la participacion voluntaria en el estudio, finalmente se les hizo

saber que la participacion no implica alguna remuneracion o incentivo econémico.
3.6.Método de anadlisis de datos

Los métodos de analisis de datos que se usaron en la presente investigacion
estuvieron basados en los estandares estadisticos y correlacionales segun la
metodologia propuesta por (Arias & Covinos, 2021), donde argumenta la
importancia de la verificacidn, analisis y transformacion de informacién que resulta
después de haber aplicado los instrumentos. Por lo tanto se aplicaron los siguientes
meétodos: se utilizé las herramientas Google Formse para aplicar las encuestas a
los colaboradores, se organizé los datos en el programa Microsoft Excel para
agrupar la informacién obtenida, seguidamente para determinar el coeficiente alfa
de Cronbach se utilizdé el programa SPSS version 26, asimismo, el analisis de
correlacion se determiné de acuerdo a la normalidad de los datos, con el se elegio
entre la correlacion de Pearson o Spearman. Finalmente se presentaron los

gréaficos y/o tablas de los resultados con sus respectivas interpretaciones.
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3.7.Aspectos éticos

La ejecucién de este estudio se realizé bajo los estandares descritos en el
reglamento de redaccion de investigaciones de la Universidad César Vallejo,
siguiendo la estructura basica, valores y normas éticas para cumplir con los

parametros que establece dicha casa de estudios.

También se consideraron los principales principios éticos que deben cumplir
los investigadores, considerando el principio de beneficencia y no maleficencia, asi
como también el respeto y la veracidad de los hechos. En la presente investigacion
todos los 75 participantes fueron tratados con el debido respeto en donde se solicitd
la firma de un consentimiento informado, asimismo se protegié su identidad
aplicando una codificacion a cada encuesta, de igual manera todos los sujetos que
participaron en la investigacién estuvieron informados a cerca del propdsito de la
investigacion y que dicha participacion no incluy6 alguna remuneracion monetaria
ni otro incentivo. Finalmente la investigadora citd y referencié debidamente a todos
los autores que han contribuido en la construccion del marco teérico de la
investigacion siguiendo estrictamente las normas APA en su 7ma edicidon
(Universidad César Vallejo, 2017).
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados que se ha encontrado
relacionados a la motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores de una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo

Tabla 1
Prueba de normalidad de resultados

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Motivacion = Desempefio

laboral
N 75 75
Parametros normales Media 2,5333 2,9200
Desv. Desviacion ,50225 27312
Maximas diferencias Absoluto ,357 ,535
extremas Positivo 323 385
Negativo -,357 -,535
Estadistico de prueba ,357 ,535
Sig. asintotica(bilateral) ,000 ,000

Nota. En la tabla 1, debido a que la muestra es mayor a 50 participantes, se toma
los valores de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov en donde se
observa que el grado de significancia es < 0.05, por lo que se infiere que los datos
recolectados obedecen a una distribucion no normal, es decir se considera la

prueba estadistica de correlacion de Spearman.
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Tabla 2
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Motivacion Desempeno
laboral

Motivacion Correlacion de Spearman 1 , 785

Sig. (bilateral) ,000

N 75 75
Desempeiio  Correlacion de Spearman , 785 1
laboral Sig. (bilateral) 000

N 75 75

Nota. La tabla 2 presenta el valor de correlacién de Spearman cuyo margen de
error es del 5%, habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de 0,785 el cual
indica que la correlacion considerable y tiene una direccion positiva. Asimismo, el
grado de significancia, que se ha obtenido fue de 0.000, siendo dicho valor <0,05,
por lo consiguiente, se concluye que existe relacion entre la motivacién y el
desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito,
Surquillo. Esto implica que mientras la empresa brinde atencién de necesidades
fisiol6gicas, le genere seguridad, le brinda facilidades para su autorrealizaciéon y le
de los debidos reconocimientos por sus logros de manera positiva, entonces los
colaboradores, tendra un desempefio laboral alto.
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Tabla 3
Nivel de motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 35 46,7
Alto 40 53,3
Total 75 100,0

Nota. En la tabla 3, se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la

variable motivacion laboral. De un total de 75 colaboradores, el 46.67% (35) indican

que la motivacion laboral de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo

presenta un nivel medio y el 53.33 (40) tienen un nivel alto. Por lo tanto, se aprecia

qgue la motivacion laboral de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo en

dicha empresa esta en un nivel alto.
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Tabla 4
Nivel de desemperio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 6 8,0
Alto 69 92,0
Total 75 100,0

Nota. En la tabla 4 y, se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la
variable desempefio laboral. De un total de 75 colaboradores, el 8% (6) indican que
el desempenio laboral de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo presenta
un nivel medio y el 92% (69) tienen un nivel alto. Por lo tanto, se aprecia que la
motivacion laboral de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo en dicha

empresa esta en un nivel alto.
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Figura 1
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

80,00

70,00

0,00

Motivacion

50,00

40,00

30,00

40,00 4500 50,00 55,00 60,00 65,00

Desemperio laboral

Nota. La figura 1 muestra la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo. En dicha
figura se determina la dispersién de puntos en forma ascendente, lo cual corrobora
la correlacion de las variables de manera positiva ascendente, es decir, mientras
aumenta el nivel de motivacién en los colaboradores, el nivel de desempefio laboral

también aumenta.
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V. DISCUSION

La investigacion se propuso determinar la relacion entre el desempenio laboral y
la motivacion en los colaboradores de una Cooperativa de la ciudad de Surquillo,
para lograrlo, se han ejecutado diferentes acciones y aplicados instrumentos que
han permitido obtener resultados. En este capitulo, se relacionan dichos resultados
con los antecedentes y teorias preestablecidas.

En cuanto al objetivo general, donde se busc6 determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo se encontr6é un valor de correlacion de Spearman cuyo
margen de error es del 5%, habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de
0,785 el cual indica que la correlacion considerable y tiene una direccién positiva.
Asimismo, el grado de significancia, que se ha obtenido fue de 0.000, siendo dicho
valor <0,05, dichos resultados concuerdan con los encontrados por Pangastuti y
Kristanti (2021), Paredes (2019) y Zuta et al. (2020) quienes encontraron una
correlacion positiva con un grado altamente significativo de relacion estadistica
(p=0,000), los mencionados autores concuerdan que un colaborador altamente
motivado estara siempre comprometido con los objetivos de la empresa, se sentira
feliz de formar parte de la organizacion, tener confianza y buenos sentimientos por
la organizacién y tener un deseo de permanecer en la organizacion, siendo estas
cualidades un factor de vital importancia para que su desempefio sea altamente
eficiente y eficaz manteniendo un ritmo de desempefio laboral significativo para la

empresa.

Aunado a la los resultados encontrados en la tabla 2 donde se muestra la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, Nwachukwu et al. (2019),
argumenta que el tipo de motivacion que se realice a los colaboradores toma un
papel importantisimo, por lo que la gerencia debe evaluar el esquema de
sugerencias de los empleados y utilizar los comentarios de la fuerza laboral para
mejorar el entorno de la empresa y satisfacer sus necesidades y habilidades. Las
personas son diferentes y estan motivadas por diversas necesidades, como las

necesidades fisicas, de seguridad y autorrealizacion. Es por ello que los gerentes
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deben aumentar los factores motivacionales como el sentimiento del logro, los
reconocimientos, el ambiente laboral, con ello, los colaboradores tendran un

desemperio laboral considerable.

Similares resultados encontraron Aryanta et al. (2019), Haryono et al. (2020) y
Salazar (2020), quienes mencionan que la satisfacciéon laboral de los
colaboradores, genera un efecto positivo en la variable desempefio, generando una
relacion significativa de 0,001. Estos resultados hacen referencia a las teorias de
Maslow y Herzberg (Motivacion), en donde De Sousa et al. (2018), menciona que
la motivacibn tiene como objetivo fundamental facilitar la alteracion del
comportamiento. Es una fuerza que permite a un individuo actuar en direccién a un
objetivo determinado. De tal forma que los resultados encontrados en la tabla 2 de
la presente investigacion esta relacionado con lo que menciona Graves y Sarkis
(2018), quienes indica que los trabajadores que estdn bien motivados por la
empresa, se orientan mas hacia la libertad y autonomia, poseyendo mayor
autodireccion compradores con los colaboradores que no son motivados, lo que los
lleva a aprovechar las oportunidades de desarrollo mas correctamente. Del mismo
modo, el compromiso de los empleados con su trabajo y su empleo es mayor si
estan motivados en comparacion con los empleados menos motivados (Paais &
Pattiruhu, 2020).

Por lo consiguiente, cuando se habla sobre la relacién entre la motivacion vy el
desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito,
Surquillo. Esto implica que mientras la empresa brinde atencién de necesidades
fisiol6gicas, le genere seguridad, le brinda facilidades para su autorrealizacion y le
de los debidos reconocimientos por sus logros de manera positiva, entonces los
colaboradores, tendra un desempefio laboral alto, concuerda con lo que menciona
(Romero et al., 2020) a cerca de que el desarrollo de los empleados esta centrado
significativamente en su crecimiento en la empresa Segun Maslow; el crecimiento
es el motivador mas influyente para los individuos que explotan el potencial de los
empleados. Se ha comprobado que existe un vinculo innegable entre la motivacion
que poseen los colaboradores y la satisfaccion que sienten en el trabajo que

realizan y eso influye en el desempefio laboral dentro de una organizacion. De
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acuerdo con Maslow, los colaboradores poseen cinco tipos de necesidades que
estan dispuestos desde las mas basicas: fisioldgicas, seguridad, sociales, de ego y
autorrealizacion. Es asi que argumento6 que las necesidades basicas dispuestas en
el nivel inferior, deberian estar cumplidas y satisfechas antes de cumplir con las

necesidades dispuestas a nivel superior, motivaré a los trabajadores.

Respecto al primer objetivo especifico, a cerca del nivel de motivacion laboral en
los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, se observo
que de un total de 75 colaboradores, el 46.67% (35) indican que la motivacion
laboral de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo presenta un nivel medio
y el 53.33 (40) tienen un nivel alto. Dichos resultados guardan relacién con los
encontrados por Ayala y Pajuelo (2018), quienes encontraron que el 51% esta
disconforme con el tipo de incentivos y motivaciones laborales que brinda la
organizacion y que la cantidad de trabajo genera mayor desmotivacion, asimismo
encontraron que el 50% de los participantes no mostraba un adecuado desempefio
laboral. Sin embargo los resultados encontrados por Sanchez (2020), difieren de
los encontrados en la presente investigacion debido a que encontr6é un porcentaje
de motivacion mayor en los participantes, es decir que el 62% tenia una motivacion

alta, asimismo el 58% de los colaboradores tenia un desempefio laboral alto.

Por otro lado, la investigacion realizada por Zuta et al. (2020), también difiere de
lo encontrado en la presente investigacion porque obtuvieron como resultado un
porcentaje mejor, es decir solo el 33% de los participantes presentaban un alto nivel
de motivacion laboral, mientras el 38% demostraba un desempefio laboral alto,
siendo el motivo principal los deficientes métodos de reconocimiento que se utiliza
en la empresa. Es por ello que Pang y Lu (2018), argumentan que uno de los pilares
de la motivacion de los colaboradores segun la teoria propuesta por Maslow, es el
reconocimiento de los empleados, el cual se utiliza para satisfacer la necesidad
inherente de apreciar y trabajar para ser validado por la contribucion del empleado.
Durante la etapa temprana y posterior de la vida del empleado, la herramienta mas
importante para motivar al empleado mediante el reconocimiento del
comportamiento positivo de los empleados significa que aquellos comportamientos

deseados que impulsan el éxito empresarial seran correspondidos. De acuerdo con
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Graves y Sarkis (2018), el reconocimiento es esencial para un lugar de trabajo
sobresaliente porque las personas quieren ser respetadas y valoradas por su
contribucion. Reconocer al empleado por su buen trabajo envia un mensaje
extremadamente poderoso al destinatario, su equipo de trabajo y otros empleados
a través de canales de comunicacion formales e informales. El reconocimiento de
empleados es una técnica de comunicacion dindmica para mejorar el rendimiento

de los empleados que conduce a mejorar el rendimiento de la organizacion.

Segun el objetivo especifico dos, relacionado al desempefio Laboral en los
colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, se encontré que
de un total de 75 colaboradores, el 8% (6) indican que el desempefio laboral
presenta un nivel medio y el 92% (69) tienen un nivel alto, apreciando que la
motivacion laboral de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo en dicha
empresa esta en un nivel alto. Dichos resultados se relacionan relativamente con
los encontrados por Lange et al. (2021), quienes encontraron un 73,4% en el
rendimiento individual en el trabajo. Sin embargo, Lange et al. (2021), argumenta
que el principal motivo de rendimiento laboral es por el aumento salarial, esta
afirmacién difiere con la de Pandey (2018), quien menciona que si alguien hace una
cierta cantidad de trabajo solo por un salario alto, también puede tener un efecto
motivador, pero esta motivacion es tres veces menor que si un mismo empleado
ejerciera la profesion por la alegria del reto, o por pasion. Entonces, si alguien recibe
constantemente aumentos salariales, la motivacion intrinseca disminuye en un 25%
con cada recompensa. Si los afectados ya saben de antemano qué tan alto sera el
aumento salarial, la motivacion intrinseca cae hasta en un 36%. Sin embargo, esto
no se aplica a todas las actividades: en el caso de actividades poco interesantes y
repetitivas, la motivacion extrinseca puede incluso conducir a un aumento de la
motivacion intrinseca. Esto significa que si hay suficientes razones para que la
motivacion intrinseca sea alta, es decir, si el trabajo es creativo, desafiante, variado
y asociado con la responsabilidad, la motivacion extrinseca puede limitar la
motivacion intrinseca. Si este no es el caso, el extrinseco puede incluso tener un

efecto beneficioso sobre la motivacion intrinseca.
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Asimismo, la tabla 4 de la presente investigacion, difiere de los resultados
encontrados por Ayala y Pajuelo (2018), Castro et al. (2019) y Sanchez (2020),
quienes encontraron solo 50%, 43,73% y 50% de desempefio laboral alto. Estos
autores mencionan que entre los principales problemas que afrontan las empresas
es que no fomentan las oportunidades de aprendizaje, no proporcionan una
actualizacion de tecnologia, no enfatizan una cultura dentro de la empresa y no

fortalecen los protocolos de comunicacion.

Es por ello que Gulyani y Sharma (2018), argumentan que para aumentar la
productividad de los empleados se debe proporcionar oportunidades para recibir
mas educacion. En un extremo del espectro, esto puede incluir empresas que
brindan capacitacion interna cruzada y desarrollo de empleados. Por el contrario,
las empresas pueden ofrecer asistencia de matricula para que sus empleados
continden su educacién. Asimismo los empleados que no tienen las herramientas
adecuadas para el trabajo se encuentran cada vez mas frustrados y cada vez
menos productivos. El desafio de que las empresas puedan permitirse tecnologias
y equipos avanzados se esta volviendo un problema menor con el aumento de la
computacion en la nube y los dispositivos moviles, lo que elimina los costos de
capital y proporciona un facil acceso a la informacion y los datos. Proporcionar a
los empleados las herramientas que necesitan para tener éxito es un gran primer

paso para aumentar la productividad de los empleados.

En esa misma linea la presente investigacion muestra que los colaboradores de
una Cooperativa de la ciudad de Surquillo, mantienen una productividad alta, estos
resultados guardan una relacién con lo mencionado por De Sousa et al. (2018),
quien argumenta que la cultura de una empresa se compone de varios elementos
clave, incluido el entorno de trabajo, la vision de la empresa, la ética y los objetivos.
Es decir la productividad de los empleados aumenta en los entornos de trabajo que
enfatizan la construccion de relaciones y recompensan el trabajo en equipo,
mientras que las empresas que se centran en las jerarquias y el éxito individual
descarrilan la productividad. Asimismo, Pandey (2018), argumenta que las
empresas que carecen de comunicacion abierta entre gerentes y empleados estan

invitando a problemas de productividad en el lugar de trabajo. Los gerentes deben
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ser accesibles para sus empleados y comunicar de manera efectiva las
expectativas y responsabilidades. Este enfoque de gestibn empresarial ayuda a
aumentar la productividad de los empleados, ya que los empleados se sienten
directamente conectados con la mision y los objetivos de la organizacion. En dltima
instancia, la implementacién de protocolos de comunicacién efectivos puede

fomentar la eficiencia y aumentar la satisfaccion laboral.

Respecto al objetivo especifico tres, la figura 1 muestra la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo. En dicha figura se determina la dispersién de puntos en
forma ascendente, lo cual corrobora la correlacién de las variables de manera
positiva ascendente, es decir, mientras aumenta el nivel de motivacion en los
colaboradores, el nivel de desempeiio laboral también aumenta. Dichos resultados
concuerdan con los encontrados por Nwachukwu et al. (2019), quienes
establecieron que el tipo de relacién entre la motivacion y el desempefio laboral es
directa y que si la motivacion disminuye (cualquiera sean sus factores) el
desemperio laboral también baja. Es por ello que argumenta que cualquiera sea el
tipo de motivacion que se realice a los colaboradores toma un papel importantisimo,
por lo que la gerencia debe evaluar el esquema de sugerencias de los empleados
y utilizar los comentarios de la fuerza laboral para mejorar el entorno de la empresa
y satisfacer sus necesidades y habilidades. Las personas son diferentes y estan
motivadas por diversas necesidades, como las necesidades fisicas, de seguridad y
autorrealizacién, y es ahi que los gerentes deben aumentar los factores
motivacionales como el sentimiento del logro, los reconocimientos, el ambiente

laboral para que con ello se aumente la productividad laboral.
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito,
Surquillo. Es decir cuando un colaborador se mantiene altamente motivado
estara siempre comprometido con los objetivos de la empresa, se sentira
feliz de formar parte de la organizacion, tener confianza y buenos
sentimientos por la organizacion y tener un deseo de permanecer en la
organizacion, siendo estas cualidades un factor importante que se mantenga

un alto desempefio laboral.

2. Los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo posen
un nivel alto de motivacion laboral, es decir mas de la mitad de los
participantes consideran que la empresa atiende efectivamente las
necesidades fisioldégicas, mantiene un buen desarrollo del personal, ofrece
una adecuada seguridad al colaborador, incentiva su autorrealizacion y
brinda reconocimientos e incentivos, de esta manera mantienen una

adecuada motivacion laboral dentro de la organizacion.

3. Los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo posee
un nivel alto de desempefio laboral, debido a que mas del 90% de los
participantes considera que la calidad de trabajo, la orientacion a los
resultados y la iniciativa que tienen los colaboradores al desarrollar sus

actividades son altamente efectivas.

4. Se estableci6 que la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en
los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo tienen
una correspondencia positiva, lo cual corrobora la correlaciéon de las
variables de manera positiva ascendente, es decir, mientras aumenta el nivel
de motivacion en los colaboradores, el nivel de desempefio laboral también

aumenta.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

2.

3.

A las empresas en general, mantener un buen nivel de motivacion en todos
los colaboradores es clave para que estos logren un desempefio laboral
altamente productivo, los trabajadores felices y saludables estan mas
motivados, un punto obvio, pero que a menudo se pasa por alto. Incluso
cuando se esté trabajando en medio de un gran proyecto, es necesario
asegurarse de que los colaboradores tengan suficiente tiempo de

inactividad y hagan espacio para si mismos.

A la gerencia de la cooperativa, enfocarse en seguir manteniendo un
ambiente de trabajo positivo, ya que mantener relaciones sanas entre los
colaboradores es uno de los factores principales que los motiva para
mantener un nivel de trabajo adecuado. Otro factor recomendable es
también que la empresa mantenga una comunicacion efectiva dentro de la
organizacion, asimismo, reconocer el buen rendimiento de sus

colaboradores y priorizando su bienestar a nivel fisico y emocional.

A las jefaturas encargadas de la cooperativa, para lograr que siga un buen
nivel de desempefio laboral, se debe ayudar a los colaboradores a
comprender sus propias motivaciones, y alinearlas a los objetivos de la
empresa, se debe brindar una mayor autoridad a los colaboradores, no
solamente otorgandoles més responsabilidades sino también mas libertad
de tomar sus propias decisiones ante alguna situacién o problema que sea
necesario resolver lo mas pronto posible. Asimismo, no se debe dejar de
lado la posibilidad de un trabajo hibrido, entre lo remoto y lo fisico, porque
desde la llegada del COVID-19, se experimentd que los trabajadores

pueden incluso ser mas productivos trabajando desde casa.

A los colaboradores en general de la cooperativa de ahorro y credito,
buscar siempre los factores que los motivan a seguir trabajando dentro de
la empresa, dichos factores deben ser considerados como uno de los

pilares para seguir el ritmo del buen nivel de desempefio laboral.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORNhAgEﬁCIO OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS | VARIABLES FOELACION | - ENFCQILIE | -II-ESI}IIIRCL:J?\\/I/
INVESTIGACION Y MUESTRA | TIPO/DISEN
PROBLEMA STIGACIO UES O/DISENC/ ENTO
Objetivo General: UNIDAD DE | Enfoque:
Determinar la relacion ANALISIS Cuantitativo
entre la motivacion y
~ Ho: La ,
el desempefio laboral o Colaborador | Tipo:
, motivacion V.. _
¢Cudlesla en los colaboradores tendra una T es de una Basico
relacion que de una Cooperativa | . Motivacion Cooperativa
iste entre | de Ahorro y Credito influencia de Ah -
existe entre a < N y ’ positiva e Ahorroy | Disefio: Encuesta
motlvamo[l y el ur.qu.l 0. on el Credlt_O la No /Cuestion
desemperio ObJet'YQS Desempefio Surquillo experimental, | ario
laboral en los | Especificos: laboral de | transaccional
colaboradores |1 Diagnosticar el nivel los POBLACION | | descriptivo
de una . de Motivacion | oiaborador Colaborador | correlacional
Cooperativade | Jaboral en  10S| oc de una es de una
éh?;foy colaboradores_ de Cooperativa | V.D: Cooperativa
re |t_0, . una Cooperatlv,a.de de Ahorro y | Desempefio de Ahorroy
Surquillo* Ahorro y - Crédito, | cregit Laboral | Créditola
Sgrqunlo: . Surquillo. Surquillo
2.Diagnosticar el nivel 75
de desempeiio
Laboral en los
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colaboradores de
una Cooperativa de
Ahorro y Crédito,
Surquillo.

3.Establecer la
relacion entre la
motivacion 'y el
desempeiio laboral
en los
colaboradores de
una Cooperativa de
Ahorro y Crédito,
Surquillo.

MUESTRA
La muestra
coincide con
la poblacion
por ser finita
y lo
constituyen
los 75
colaborador
es
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variables o Definicion : : . Escala de
._|Definicion conceptual : Dimensiones Indicadores C

De estudio operacional medicion
La motivacion se | Se menciona que | Atencién de | Pesarrollo personal
considera como la | la motivacion | necesidade | Satisfaccion personal
mas pequena  due | infleenciada por | & Horario de trabajo
sea, P intervie(rqlen muchos factoEes fisiologicas Rgmuneramon y prestacpnes Escala
factores internos o | tanto externa Nivel favorable para trabajar ordinal
externos gue | como interna, Contar con un puesto (Likert)
constituyen principios | seguin Maslow los | Seguridad especifico

VI que  definen  los | colaboradores Nivel de trato interpersonal

Motivaci | distintos tipos —de | poseen tipos de Permanencia de empleo Cuestionario

on motivacion como de neces[da(Ides, la Tomar decisiones propias 1=Ninguna
poder, logro y | cual indica que ) vez
motivacién de | estas  deberian | Autorrealiza | Aceptar retos 2=p
afiliacién (Druckman'y | estar cumplidas y | €ON Procesos de autoevaluacion \_/eggss
McGrath, 2019). satisfechas antes Crecimiento personal 3=Algunas
Mientras que Maslow | de cumplir con Incentivos Vecres
(2000), citado por | otras Frecuencia que se recibe 4=Casi
Silva (2018) | necesidades Reconocimi | reconocimiento por el buen siempre
argumenta que la | dispuestas, la | ento trabajo E—NUNCa

motivacion laboral
estad relacionada con

cual al cumplirse

Se toma en cuenta las

opiniones o sugerencias
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la motivacion

esto motivara a

personal por ende | los trabajadores.

esta se debe de

evaluar en base a las

siguientes

dimensiones: Asensos

seguridad, atencion

de necesidades

fisioldgicas,

autorrealizacion y

reconocimiento

El desempeiio | Nos estamos Profesionalismo

Laboral se considera | refiriendo a la . Uso racional de los recursos Escala

como lo que un | calidad del | Calidad de Errores frecuentes en el ordinal

empleado hace y lo | servicio o del | trabajo trabajo (Likert)

que no hace para | trabajo que

cumplir con los | realiza el SupeIrV|S|on frecu_ente

objetivos de la | empleado dentro Culminar el trabajo

empresa ,  eljde &) guonacen [Roaiarene Cuestionario
V.D.: rendimiento del | organizacion. 2 10S Cumplimiento de funciones 1=Ninguna
Desemp | empleado implica la | Aqui entran en resultados Volumen adecuado de trabajo vez
efio calidad y la cantidad | juego desde sus Elaborar estrategias para 2=Pocas
Laboral |de la produccion, |6} corrprgtencilas contribuir de forma eficaz "

resencia en el | profesionales

tlzorabajo, el caracter Easta sus Resolvel.r problema; 3=Algunas

complaciente y | habilidades Nuevas ideas, ser innovadores veces

servicial y la | interpersonales, y | Hacer cuestiones de futuro 4=Casi

puntualidad de la|que incide | Iniciativa slempre

directamente en 5=Nunca

produccion (Pandey,
2018).

los resultados de
la organizacion.

Hacer cosas y proyectos que
otros evitan
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Anexo: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 1

Instrumentos de recoleccidon de datos para la variable motivacion.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM: CONSIDERANDO 1: Nunca // 2: Casi nunca// 3: A veces// 4: Casi siempre//
5: Siempre

. Escala
ltem

1/2|3|4]|5

Atencion de necesidades fisiologicas

1. Considera que la empresa donde Ud. labora, incentiva su

desarrollo personal

2. Se siente satisfecho, trabajando en el puesto laboral que

se le ha asignado

3. Los horarios de trabajo que tiene en la empresa, se
ajustan a sus necesidades disponiendo de tiempo para
capacitarse y  desarrollarse  personalmente vy

profesionalmente

4. Las remuneraciones que la empresa le paga, van acorde
al mercado considerando las horas extras que realiza en

su trabajo

Seguridad

5. Siente que su capacidad laboral es adecuada para el

puesto en el que se desempefia

6. Tiene un puesto laboral especifico sin rotaciones

7. Existe un buen clima laboral entre los compaferos de

trabajo.

8. La permanencia en su puesto laboral es estable

Autorrealizacion

9. En el area donde se desempefia, puede tomar decisiones

propias sin tener que consultar a sus jefes
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1O.

Los retos que le encomiendan en la empresa son

alcanzables e intenta lograrlos

1.

Las evaluaciones que le realizan son constantes y

siempre tiene una retroalimentacion para mejorar cada dia

2.

Siente que la empresa, ayuda en su crecimiento personal

Reconocimiento

13.

La empresa brinda incentivos tangibles e intangibles para

su desarrollo

L4.

La empresa siempre le reconoce y la motiva, cuando

logra sobresalir en su desempefio

LS.

Cuando Ud. tiene alguna sugerencia o idea innovadora, la

empresa la toma en cuenta y la considera oportunamente

16.

La organizacion cuenta con una linea de -carrera

profesional meritocratica
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Ficha técnica para el instrumento de la variable motivacién

Nombre Original del
instrumento:

CUESTIONARIO DE DIMENSION Y
MOTIVACION.

Autor y afo:

Original: Maria del Carmen, Villanueva
Millan

Adaptacion:
Maria del Carmen, Villanueva Millan

Objetivo del instrumento:

Medir la motivacén

Usuarios:

Colaboradores

Forma de Administracion o
Modo de aplicacién:

El método de recolecciéon de datos se
realizara de manera virtual mediante un
cuestionario

Validez:

(Presentar la constancia de
validacion de expertos)

Dr. Montenegro Camacho, Luis
Dr. Tesen Arroyo, Alfonso
Dra. Heredia Llatas, Flor Delicia

Confiabilidad:

(Presentar los resultados
estadisticos)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,896 16
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EXPERTO 1.

TITULO DE LA TESIS: Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la motivacion en los colaboradores de una cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

CRITERIOS DE EVALUACION
@ = . . RELACION ENTRE EL
W 5
2 S ) ’gj}ﬁﬂv RELACION ENTRE i‘%ﬁ&i’:’ ITEM Y LA OPCION DE |  OBSERVACIONES Y/O
g 2 INDICADORES ITEMS LA DIMENSIGN Y RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
N s VARIABLE ¥ LA EL INDICADOR INDICADOR Y instrumento detallado
= a DIMENSION ELITEM .
adjunto)
si NO Sl NO si NO Sl NO
1. Desarrollo 1. Considero que Ila empresa X
personal incentiva mi desarrollo personal
] . L 2. Me siento satisfecho trabajando en
3 2. Satisfaccion
S el puesto laboral que se me ha X
he] personal .
g 9 asignado
S 2 3. Los horarios de trabajo se ajustan
g . > : -
S \g 3. Horario de amis necesidades dlqunlendo de
o 8 trabai tiempo para capacitarme y X
S & rabajo d
2 esarrollarme personal y
S profesionalmente
< . 4. Las remuneraciones van acorde al
4.Remuneraciones .
restaciones mercado considerando las horas X
< yp extras y las actividades que realizo
S - - -
S 5. Nivel favorable 5. Siento que mi capacidad laboral es
2 ara trabajar adecuada para el puesto en el que X
§ p me desempefio
§ | 6 comar con un | & JEERL M BN aciones | x
§, puesto especifico innecesarias
& 7.Nivel de trato | 7. Existe un buen clima laboral entre X
interpersonal los comparieros de trabajo.
8. Permanencia de | 8. La permanencia en mi puesto X
empleo laboral es estable
o 9. Tomar 9. En el &rea donde me desempefio,
N decisiones puedo tomar decisiones propias X
S S propias sin tener que consultar a mis jefes
5= 10. Los retos que me encomiendan en
S 10. Aceptar retos la empresa son alcanzables e X
< intento lograrlos
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11. Las evaluaciones que me realizan
11. Procesos de son constantes y siempre obtengo X
autoevaluacion una retroalimentacion para
mejorar cada dia
12. Crecimiento 12. Siento que la empresa ayuda en X
personal mi crecimiento personal
13. La empresa brinda incentivos
13. Incentivos tangibles e intangibles para mi X
desarrollo
14. Frecuencia que
se recibe | 14. La empresa siempre me reconoce
8 reconocimiento cuando logro sobresalir en mi X
K por el buen desempefio
g trabajo
§ 15. Se t toma Ien 15. Cuando tengo alguna sugerencia
3 cuenta as o idea innovadora, la empresa la X
< opiniones o -
g considera oportunamente
sugerencias
16. La empresa me motiva
constantemente para
16. Asensos desarrollarme profesionalmente y X
lograr un ascenso.

Firma del experto

Grado y Nombre del Experto: Dr. Montenegro Camacho, Luis

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 16672474
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién y Desemperfio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir la motivacion en los colaboradores de una cooperativa
de Ahorro y Crédito, Surquillo.

TESISTA:
Br.: Villanueva Millan, Maria del Carmen

DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

x‘

Firma/DNI 16672474 '
Dr. Montenegro Camacho, Luis HUELLA
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Colocar Constancia SUNEDU del validador

fﬂ&;%
@ Ministerio de Educacion

Firefox https://constancias.sunedu.gob.pe/verificains:

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA
ESPECIALIDAD MATEMATICA

Fecha de diploma: 19/04/2002

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 15/09/1997
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (**x)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
CON MENCION EN TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION E INFORMATICA EDUCATIVA
Fecha de diploma: 09/02/2009

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

SEGUNDA ESPECIALIDAD

CON MENCION EN TECNOLOGIA E INFORMATICA
EDUCATIVA

Fecha de diploma: 09/02/2009

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA
MATEMATICA

Fecha de diploma: 19/04/2002

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNT 16672474

L

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Fecha de diploma: 17/06/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

48



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 2.
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la motivacion en los colaboradores de una cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

CRITERIOS DE EVALUACION
@ = RELACION . . RELACION ENTRE EL
W O RELACION RELACION . . OBSERVACIONES Y/O
@ S ) ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEM Y LA OPCION
E E INDICADORES ITEMS VARIABLE Y - DE RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
< § A DIMENSION Y INDIC,IL\DOR Y instrumento
q .
DIMENSION EL INDICADOR ELITEM detallado adjunto)
sf NO Sl NO sf NO Sl NO
- Desarrollo Considero que la empresa incentiva mi X
8 personal desarrollo personal
>
o . . . . .
S Satisfaccion Me siento satisfecho trabajando en el X
= personal puesto laboral que se me ha asignado
7]
3 Los horarios de trabajo se ajustan a
2 . mis necesidades disponiendo de
9] Horario de . ]
Q trabajo tiempo para capacitarme y X
S desarrollarme personal y
‘g profesionalmente
c :§ Remuneracio Las remuneraciones van acorde al
B 8 nes y mercado considerando las horas X
8 < prestaciones extras y las actividades que realizo
g Nivel Siento que mi capacidad laboral es
favorable para adecuada para el puesto en el que me X
trabajar desempefio
) Contar  con o .
S un puesto Tengp un puesto Iabc_>ra| especifico sin X
N - rotaciones innecesarias
3 especifico
& Nivel de trato Existe un buen clima laboral entre los X
interpersonal compafieros de trabajo.
Permanencia La permanencia en mi puesto laboral X
de empleo es estable
o Tomar En el area donde me desempefio,
;(5‘ o decisiones puedo tomar decisiones propias sin X
= propias tener que consultar a mis jefes
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10.

Aceptar retos

10.

Los retos que me encomiendan en la
empresa son alcanzables e intento
lograrlos

11.

Procesos de
autoevaluacio
n

11.

Las evaluaciones que me realizan son
constantes y siempre obtengo una
retroalimentacion para mejorar cada
dia

que se recibe
reconocimient
o por el buen
trabajo

14.

12. Crecimiento 12. Siento que la empresa ayuda en mi
personal crecimiento personal
13. La empresa brinda incentivos
13. Incentivos tangibles e intangibles para mi
desarrollo
14. Frecuencia

La empresa siempre me reconoce
cuando logro sobresalir en mi
desempefio

Reconocimiento

15.

Se toma en
cuenta las
opiniones o
sugerencias

15.

Cuando tengo alguna sugerencia o
idea innovadora, la empresa la
considera oportunamente

16.

Asensos

16.

La empresa me motiva
constantemente para desarrollarme
profesionalmente y lograr un ascenso.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Tesén Arroyo, Alfonso

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 17578166
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir la motivacion en los colaboradores de una cooperativa
de Ahorro y Crédito, Surquillo.

TESISTA:
Br.: Villanueva Millan, Maria del Carmen

DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

Firma/DNI 17578166 HUELLA

Dr. Tesén Arroyo, Alfonso
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Ministerio de Educacion

Colocar Constancia SUNEDU del validador

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucién
BACHILLER EN EDUCACION
TESEN ARROYO, I‘:;“:“I?:: ‘;'g'““f’ dl.“’ 142000 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
ALFONSO B GALLO
DNI 17578166 PERU

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

MAESTRO EN CIENCIAS

CON MENCION EN INFORMATICA Y
SISTEMAS

Fecha de diploma: 17/06/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RU{Z
GALLO
PERU

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

BACHILLER EN ESTADISTICA
Fecha de diploma: 25/10/94
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacién (*%%*)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RU{Z
GALLO
PERU

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

LICENCIADO EN ESTADISTICA
Fecha de diploma: 18/09/95
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
PERU

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

Fecha de diploma: 08/01/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 10/05/2014
Fecha egreso: 06/11/2016

DOCTOR EN ESTADISTICA MATEMATICA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
PERU
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 3.
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.
INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la motivacion en los colaboradores de una cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

CRITERIOS DE EVALUACION
) = RELACION ) ) RELACION ENTRE EL
w ‘Q RELACION RELACION . ’ OBSERVACIONES Y/O
Q 3 ) ENTRE LA ITEM Y LA OPCION
2| 2 INDICADORES ITEMS VARIABLE Y ENTRE LA ENTRE EL DE RESPUESTA (Ver | RECOMENDACIONES
§ S A DIMENSION Y INDICADOR Y instrumento
a ) f
DIMENSION EL INDICADOR ELITEM detallado adjunto)
si NO Sl NO sf NO Sl NO
" Desarrollo Considero que la empresa incentiva mi X
8 personal desarrollo personal
(=)
° . » . . .
g Satisfaccion Me siento satisfecho trabajando en el .
= personal puesto laboral que se me ha asignado
Q
s Los horarios de trabajo se ajustan a
2 . mis necesidades disponiendo de
< Horario de . .
9 trabajo tiempo para capacitarme y X
S desarrollarme personal y
‘g profesionalmente
< :§ Remuneracio Las remuneraciones van acorde al
2 8 nes y mercado considerando las horas X
8 < prestaciones extras y las actividades que realizo
g Nivel Siento que mi capacidad laboral es
favorable para adecuada para el puesto en el que me X
trabajar desempefio
3 Contar con un Tengo un puesto laboral especifico sin
s puesto ) : - X
< - rotaciones innecesarias
3 especifico
& Nivel de trato Existe un buen clima laboral entre los .
interpersonal compafieros de trabajo.
Permanencia La permanencia en mi puesto laboral .
de empleo es estable
o3 Tomar En el area donde me desempefio,
;(5‘ o decisiones puedo tomar decisiones propias sin X
= propias tener que consultar a mis jefes
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10.

Aceptar retos

10

. Los retos que me encomiendan en la
empresa son alcanzables e intento X
lograrlos

11.

Procesos de

11.

Las evaluaciones que me realizan son
constantes y siempre obtengo una

o por el buen
trabajo

autoevaluacio 3 > - X
n re:troallmentauon para mejorar cada
dia
12. Crecimiento 12. Siento que la empresa ayuda en mi .
personal crecimiento personal
13. La empresa brinda incentivos
13. Incentivos tangibles e intangibles para mi X
desarrollo
14. Frecuencia
que se recibe | 14. La empresa siempre me reconoce
reconocimient cuando logro sobresalr en mi X

desempefio

Reconocimiento

15.

Se toma en
cuenta las
opiniones o
sugerencias

15.

Cuando tengo alguna sugerencia o
idea innovadora, la empresa la X
considera oportunamente

16.

Asensos

16.

La empresa me motiva
constantemente para desarrollarme X
profesionalmente y lograr un ascenso.

Grado y Nombre del Experto: Dra. Heredia Llatas, Flor Delicia

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 41365424
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir la motivacion en los colaboradores de una cooperativa
de Ahorro y Crédito, Surquillo.

TESISTA:
Br.: Villanueva Millan, Maria del Carmen

DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

Firma/DNI 41365424 HUELLA
Dra. Heredia Llatas, Flor Delicia
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Colocar Constancia SUNEDU del validador

o

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

HEREDIA LLATAS, FLOR INGENIERO ZOOTECNISTA UN!VERSIDAD NACIONAL PEDRO
DELICIA Fecha de diploma: 24/10/2007 RUIZ GALLO

DNI 41365424 Modalidad de estudios: - PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR INGENIERA ZOOTECNISTA UN!VERSIDAD NACIONAL PEDRO
DELICIA Fecha de diploma: 24/10/2007 RUIZ GALLO

DNI 41365424 Modalidad de estudios: - PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

BACHILLER EN INGENIERIA ZOOTECNIA
Fecha de diploma: 22/06/2004
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA o
DNI 41365424

BACHILLER EN CIENCIAS EMPRESARIALES
Fecha de diploma: 19/10/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 01/02/2013
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 05/04/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 21/04/21

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2018
Fecha egreso: 17/01/2021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU
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Anexo: Instrumento de Recoleccién de datos 2

Instrumentos de recoleccidn de datos para la variable desempefo laboral.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM: CONSIDERANDO: 1: Nunca// 2: Casi nunca/l 3: A veces// 4: Casi siempre//

5: Siempre
i Escala
ltem
21345
Calidad de trabajo
1. Su perfil profesional y competencias laborales corresponden

al perfil del puesto en el que se desempeiia.

Hace uso racional de los recursos para realizar las
actividades en su puesto laboral

Mantiene una cultura con retroalimentacion constante para
evitar los errores frecuentes en el trabajo

La supervision brinda retroalimentacion oportuna a fin de
prevenir errores y alcanzar los objetivos y metas

Orientacién a los resultados

Se incentiva una cultura para realizar las actividades
laborales oportunamente y sin contratiempos

Los jefes inmediatos, incentivan para cumplir todas las
funciones encomendadas durante la jornada laboral

Tiene un volumen adecuado de trabajo segun sus
capacidades y puesto en el que me desempefia

Elabora estrategias para desempefarse eficazmente

Iniciativa

Ante algun percance, tiene iniciativa de resolver los
problemas oportunamente.

10.

Busca siempre generar nuevas ideas para abordar a los
clientes

1.

Innova constantemente para mejorar sus flujos de trabajo

12.

Cuando siente que las proyecciones trazadas estan erraras o
podrian mejorar, propone alguna iniciativa de cambio

13.

Presenta proyectos que los demas evitan
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Ficha técnica para el instrumento de la variable desempefio laboral

Nombre Original del
instrumento:

CUESTIONARIO DE DIMENSION Y
DESEMPENO LABORAL.

Autor y afo:

Original: Maria del Carmen, Villanueva
Millan

Adaptacién:
Maria del Carmen, Villanueva Millan

Objetivo del instrumento:

Medir el desempefio laboral

Usuarios:

Colaboradores

Forma de Administracion o
Modo de aplicacién:

El método de recolecciéon de datos se
realizara de manera virtual mediante un
cuestionario

Validez:

(Presentar la constancia de
validacion de expertos)

Dr. Montenegro Camacho, Luis
Dr. Tesen Arroyo, Alfonso
Dra. Heredia Llatas, Flor Delicia

Confiabilidad:

(Presentar los resultados
estadisticos)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
826 13
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 1.
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.
INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el desempefio laboral en los colaboradores de una cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

CRITERIOS DE EVALUACION
“n 3 J j z
g \% RELACION RELACION RELACION RIELAC/ON ENTRI:i EL OESERVACIONES Y/0
@ 3 ENTRE LA [TEM Y LA OPCION
I g INDICADORES ITEms VARIABLE Y ENTRE LA ENTRE EL DE RESPUESTA (Ver | RECOMENDACIONES
s N A DIMENSION Y INDICADOR Y instrumento
BN = i
q .
DIMENSION EL INDICADOR ELITEM detallado adjunto)
sf NO s NO s/ NO sl NO
1.Estoy realmente capacitado para
1.Profesionalismo desempefiarme en el puesto laboral que X
me han encomendado.
° 2.Hago un uso racional de los recursos
& | 2. Usoracional de para realizar mis actividades en mi |
IS los recursos puesto laboral.
Q
g 3. Errores 3.Mantepgo . una cultura gon
- § frecuentes en el retroalimentacion constante para evitar X
g 8 trabajo los errores frecuentes en el trabajo.
'_g, o 4.Los supervisores se preocupan por el
8 4. Supervision logro de los objetivos en el puesto laboral X
;-’. frecuente que me desempefio.
S - - -
by 5. Culminar el 5.Se -|n_cent|va una cultura para realizar las
Q é trabajo a.ct|V|dade§ laborales oportunamente y X
bS] oportunamente sin contratiempos.
B - - - - -
2 6.Los jefes inmediatos me incentivan para
~ . .
3 6. Cumplimiento cumplir todas las fupmones «
S de funciones encomendadas durante la jornada
S laboral.
Q
o .
::E, 7 Volumen 7.Tengo uq volumep adecuado de trabajo
IS adecuado  de segun mis capacidades y puesto en el X
trabajo que me desempefio.

59



8. Elaborar
estrategias para
contribuir de
forma eficaz

8.Elaboro estrategias para desempefiarme
eficazmente.

Iniciativa

9. Resolver
problemas

9.Ante algun percance, tengo iniciativa de
resolver los problemas oportunamente.

10. Nuevas ideas,
ser innovadores

10.Busco siempre generar nuevas ideas
para abordar a los clientes.

11.Innovo constantemente para mejorar mis
flujos de trabajo

11. Hacer
cuestiones de
futuro

12.Cuando siento que las proyecciones
trazadas estdn erraras o podrian
mejorar, propongo alguna iniciativa de
cambio.

12. Hacer cosas y
proyectos que
otros evitan

13.Hago cosas y proyectos que los demés
evitan.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Montenegro Camacho, Luis

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 16672474



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion y Desemperio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el desempeiio laboral en los colaboradores de una
cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

TESISTA:
Br.: Villanueva Millan, Maria del Carmen

DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

— 5{-“ S
C L= i

Firma/DNI| 16672474
Dr. Montenegro Camacho, Luis

HUELLA

61



Colocar Constancia SUNEDU del validador

fﬂ&;%
@ Ministerio de Educacion

Firefox https://constancias.sunedu.gob.pe/verificains:

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA
ESPECIALIDAD MATEMATICA

Fecha de diploma: 19/04/2002

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 15/09/1997
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (**x)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
CON MENCION EN TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION E INFORMATICA EDUCATIVA
Fecha de diploma: 09/02/2009

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

SEGUNDA ESPECIALIDAD

CON MENCION EN TECNOLOGIA E INFORMATICA
EDUCATIVA

Fecha de diploma: 09/02/2009

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNI 16672474

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA
MATEMATICA

Fecha de diploma: 19/04/2002

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

MONTENEGRO
CAMACHO, LUIS
DNT 16672474

L

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Fecha de diploma: 17/06/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

62



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 2.
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.
INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el desempefio laboral en los colaboradores de una cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

CRITERIOS DE EVALUACION
“n 4 J j z
g \% RELACION RELACION RELACION R!:'LACION ENTREI EL OBSERVACIONES Y/0
Q 3 ENTRE LA [TEM Y LA OPCION
| 2 INDICADORES ITEMS VARIABLE Y ENTRE LA ENTRE EL DE RESPUESTA (Ver | RECOMENDACIONES
= N DIMENSION Y INDICADOR Y .
S| § A EL INDICADOR EL ITEM instrumento
DIMENSION detallado adjunto)
s/ NO sl NO sf NO s NO
Estoy realmente capacitado para
1.Profesionalismo desempefiarme en el puesto laboral que X
me han encomendado.
° Hago un uso racional de los recursos
& | 2.Uso racional de para realizar mis actividades en mi | x
2 los recursos puesto laboral.
Q
hS]
3 3.Errores Mantepgo "una cultura con
- § frecuentes en el retroalimentacion constante para evitar X
g 8 trabajo los errores frecuentes en el trabajo.
'§ o Los supervisores se preocupan por el
2 4.Supervision logro de los objetivos en el puesto laboral X
é’. frecuente que me desempefio.
s - - -
b 5.Culminar el Se -|n_cent|va una cultura para realizar las
Q é trabajo a.ct|V|dade§ laborales oportunamente y X
g oportunamente sin contratiempos.
§ Los jefes inmediatos me incentivan para
~ . .
8 6.Cumplir_niento cumplir todas las furjcmnes «
S de funciones encomendadas durante la jornada
S laboral.
Q
§ 7.Volumen Tengo un volumen adecuado de trabajo
~§ adecuado  de segun mis capacidades y puesto en el X
trabajo que me desempefio.
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8.Elaborar . ~
estrategias para 8. Elaboro estrategias para desempefiarme
contribuir  de eficazmente. X
forma eficaz
9.Resolver 9. Ante algun percance, tengo iniciativa de
problemas resolver los problemas oportunamente. X
10. Busco siempre generar nuevas ideas
10. Nuevas ideas, para abordar a los clientes. X
isner:ova dores 11. Innovo constantemente para mejorar mis
s flujos de trabajo X
2 - -
s 12. Cuando siento que las proyecciones
2 11. Hacer trazadas estan erraras o podrian
;:uestlones de mejorar, propongo alguna iniciativa de | X
uturo cambio.
12. Hacer cosas .
y  proyectos 13. Hago cosas y proyectos que los demas
: X
que otros evitan.
evitan

Grado y Nombre del Experto: Dr. Tesén Arroyo, Alfonso

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR

DNI: 17578166
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el desemperio laboral en los colaboradores de una
cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

TESISTA:
Br.: Villanueva Millan, Maria del Carmen

DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

Firma/DNI 17578166 HUELLA

Dr. Tesén Arroyo, Alfonso
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Ministerio de Educacion

Colocar Constancia SUNEDU del validador

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucién
BACHILLER EN EDUCACION
TESEN ARROYO, I‘:;“:“I?:: ‘;'g'““f’ dl.“’ 142000 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
ALFONSO B GALLO
DNI 17578166 PERU

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

MAESTRO EN CIENCIAS

CON MENCION EN INFORMATICA Y
SISTEMAS

Fecha de diploma: 17/06/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RU{Z
GALLO
PERU

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

BACHILLER EN ESTADISTICA
Fecha de diploma: 25/10/94
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacién (*%%*)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RU{Z
GALLO
PERU

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

LICENCIADO EN ESTADISTICA
Fecha de diploma: 18/09/95
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
PERU

TESEN ARROYO,
ALFONSO
DNI 17578166

Fecha de diploma: 08/01/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 10/05/2014
Fecha egreso: 06/11/2016

DOCTOR EN ESTADISTICA MATEMATICA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
PERU
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EXPERTO 3.

TITULO DE LA TESIS: Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.
INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el desempefio laboral en los colaboradores de una cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION
Q = RELACION . . RELACION ENTRE EL
u Q RELACION RELACION p < OBSERVACIONES Y/O
Q 3 ) ENTRE LA ITEM Y LA OPCION
S| Z INDICADORES ITEMS VARIABLE Y ENTRE LA ENTRE EL DE RESPUESTA (Ver | RECOMENDACIONES
% S LA DIMENSION Y INDICADOR Y instrumento
=~ = P
Q . EL INDICADOR ELITEM .
DIMENSION cabo detallado adjunto)
sf NO s NO s/ NO sl NO
Estoy realmente capacitado para
1. Profesionalismo desempefiarme en el puesto laboral X
que me han encomendado.
Hago un uso racional de los recursos
2 2. Uso racional de para realizar mis actividades en mi X
| los recursos puesto laboral.
~
kY Mantengo una  cultura  con
T | 3. Errores retroalimentacién constante para
3 2 frecuentes en el evitar los errores frecuentes en el X
_§ S trabajo trabajo.
S
3 o Los supervisores se preocupan por
’§ 4. Supervision el logro de los objetivos en el puesto X
£ frecuente laboral que me desempefio.
b A B n
& 5. Culminar el Se |ncent|vaypa cultura para realizar
§ trabajo las acthldadgs Igborales X
g oportunamente oportunamente y sin contratiempos.
?; Los jefes inmediatos me incentivan
~ . .
8 6. Cumplimiento para cumplir todas las fur]mones «
S de funciones encomendadas durante la jornada
S laboral.
o
o
% 7 Volumen Tengg un Yolumgn adecyado de
IS adecuado  de trabajo segin mis capacidades y X
trabajo puesto en el que me desempefio.
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8. Elaborar lab .
estrategias para 8. Elaboro i estrfa\teglas para «
contribuir de desempefiarme eficazmente.
forma eficaz
9. Ante alglin percance, tengo iniciativa
9. Resolver de resolver los  problemas | x
problemas oportunamente.
10. Busco siempre generar nuevas
10. Nuevas ideas, ideas para abordar a los clientes. X
ser 11. Innovo constantemente para mejorar
S innovadores o . X
2 mis flujos de trabajo
3 - -
2 12. Cuando siento que las proyecciones
= 11. Hacer trazadas estan erraras o podrian
;:uestlones de mejorar, propongo alguna iniciativa | %
uturo de cambio.
12. Hacercosasy | 13. Hago cosas y proyectos que los
proyectos que demas evitan. X
otros evitan

Grado y Nombre del Experto: Dra. Heredia Llatas, Flor Delicia

Firma del experto

[ i
-~
4

EXPERTO EVALUADOR
DNI: 41365424



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién y Desempefio Laboral en los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito, Surquillo, 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el desemperio laboral en los colaboradores de una
cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

TESISTA:
Br.: Villanueva Millan, Maria del Carmen

DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

Firma/DNI 41365424 HUELLA
Dra. Heredia Llatas, Flor Delicia
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Colocar Constancia SUNEDU del validador

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

f“f’“‘%
(& rers

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

HEREDIA LLATAS, FLOR INGENIERO ZOOTECNISTA UN!VERSIDAD NACIONAL PEDRO
DELICIA Fecha de diploma: 24/10/2007 RUIZ GALLO

DNI 41365424 Modalidad de estudios: - PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR INGENIERA ZOOTECNISTA UN!VERSIDAD NACIONAL PEDRO
DELICIA Fecha de diploma: 24/10/2007 RUIZ GALLO

DNI 41365424 Modalidad de estudios: - PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

BACHILLER EN INGENIERIA ZOOTECNIA
Fecha de diploma: 22/06/2004
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA o
DNI 41365424

BACHILLER EN CIENCIAS EMPRESARIALES
Fecha de diploma: 19/10/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 01/02/2013
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
DNI 41365424

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 05/04/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

HEREDIA LLATAS, FLOR
DELICIA
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Confiabilidad de instrumentos

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala| escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha | elementos elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

VARO0000 111,7000 163,567 , 713 ,902
1
VARO0000 110,7000 172,011 ,928 ,903
2
VARO0000 110,7000 167,344 567 ,905
3
VARO0000 112,2000 166,178 ,846 ,901
4
VARO0000 110,8000 183,289 ,004 914
\5/AROOOO 110,8000 192,622 -,273 ,927
6
VARO0000 110,6000 176,933 ,354 ,908
7
VARO0000 110,8000 165,511 ,495 ,907
8
VARO0000 112,2000 169,289 ,580 ,905
9
VARO0001 110,7000 176,678 ,304 ,909
0
VARO0001 111,3000 162,900 , 739 ,901
1
VAR0001 111,6000 162,489 ,835 ,900
2
VARO0001 111,9000 160,322 ,806 ,900
3
VAR0001 112,0000 161,333 127 ,901
4
VAR0001 111,8000 165,733 ,647 ,903
5
VARO0001 112,3000 172,233 ,436 ,907
6
VARO0001 110,1000 181,433 ,290 ,909

7
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VARO0001 110,2000 179,067 421 ,908
8
VARO0001 110,3000 176,678 652 ,907
9
VARO0002 110,7000 174,011 ,635 ,906
0
VARO0002 110,7000 170,456 ,599 ,905
1
VARO0002 111,2000 172,178 ,455 ,907
2
VARO0002 110,7000 169,567 ,642 ,904
3
VARO0002 110,4000 179,600 ,299 ,909
4
VARO0002 110,4000 176,489 528 ,907
5
VARO0002 110,5000 176,500 373 ,908
6
VAR0002 110,5000 176,500 373 ,908
7
VARO0002 111,1000 164,989 811 ,901
8
VARO0002 111,1000 174,544 322 ,910
9
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,909 921 29
Estadisticas de elemento de resumen
Medi | Minim | Maxim Maximo / | Varian N de
a 0 0 Rango Minimo za elementos
Medias 3,96| 2,700| 4,900( 2,200 1,815 427 29
de 6
elemento
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Solicitud de autorizacion para la investigacion

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
Chiclayo, 26 de mayo del 2022

SOLICITO CARTA PARA AUTORIZACION
REALIZACION DE INVESTIGACION

Mgtr.Blanca Elisa Ramirez Medina
Jefa encargada de la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo-Chiclayo

Yo, Maria del Carmen Villanueva Millan, con DNI N° 76162340, domiciliado en Av. Ramon
Castilla 124, provincia de Lambayeque, ante usted me presento y expongo lo siguiente:

Soy estudiante del programa de Maestria, con mencién en Administracion de Negocios-
MBA, Ill Ciclo de estudios de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo.

Para efectos de obtener el Grado Académico de Magister, debo realizar un trabajo de
investigacion en la forma siguiente:

Titulo de la Investigacion: Motivacion y desempeiio laboral en los Colaboradores de una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo.

1) Nombres y Apellidos del Gerente : Sr. Christian Peraltilla Martinez.
De la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Rehabilitadora
2) Ladireccion de la institucion es  : AV. Republica de Panama #3968- Surquillo.
3) Teléfono de la institucion : 01-2063090
Por lo expuesto, solicito atender a mi peticion.

Firma el maestrante
Anexos: Documentos que evidencian, si fueran necesarios.

arp (C1).
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POSGRADO

iR T AR VAL LS

"0 DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Chiclayo, 23 de mayo del 2022

SEROR: Sr. Christian Peraltilla Martinez.
Gerente General De la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Rehabilitadora.

ASUNTO : Solicita autorizacion para realizar investigacion
REFERENCIA  : Solicitud de la interesada de fecha: 16 de mayo de 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en |a gestion de |a institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle gque la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Chiclayo, tiene los Programas de Maestria vy Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para obtener el Grado Académico de Maestro o de Doctor segln el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacidn:

1) Apellidos y nombres de estudiante:

2) Programa de estudios : Posgrado

3) Mencidn : Maestria en Administracién de Negocios - MBA

4) Ciclo de estudios ]

5} Titulo de la investigacion . Motivacién y desempefio laboral en los
Colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Surquillo

6) Asesor : Dr. Hugo Enrigue Huiman Tarrillo

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidn donde se realiza la investigacidn.

Por tal motive, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente,

Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
JEFE EPG-UCV-CH

arp (CI}).
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Autorizacién de la empresa

LA REHABILITADORA

[ Impulsando con experiencia J
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

CAC ~ LR — GER ~ CARTA N°207-2022

Surquillo, 22 de junio 2022

Seiiores
Unidad de Posgrado Universidad César Vallejo
Presente, -

De mi consideracion: X

Me dirijo a ustedes en mi calidad de Gerente General de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito La Rehabilitadora, identificada con RUC 20147859652, con
domicilio fiscal en Av, Repiiblica de Panama N° 3968 — Surquillo.

Con la finalidad de contribuir en el desarrollo profesional de la sefiora MARIA
DEL CARMEN VILLANUEVA MILLAN, alumna del programa académico Maestria,
con mencién en Administracién de Negocios, de la Universidad César Vallejo, Sede
Chiclayo, el suscrito autoriza aplicar su trabajo de investigacion titulado “Motivacién y

desempefio laboral en los Colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito”,
Surquillo.

Sin otro particular, quedo de ustedes,

Atentamente,

C

wensbe Tvevareransserssranadines 2y
Cf:r:slian Peraltilla Martmez
cPM/gls GERENTE

Av. Republica de Panama # 3968, Surquillo, Lima - Pera
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