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Titulo

Motivacion laboral y desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera

Confianza, agencia Sullana 2020.



3 Resumen

La presente tesis tiene como proposito determinar la relacion entre la motivacion

laboral y el desempefio laboral de la Financiera Confianza agencia Sullana, 2020.

De acuerdo a la metodologia empleada, la investigacion fue de tipo no experimental,
cuyo disefio es descriptivo, correlacional, ademas de corte transeccional o trasversal.
Se tomo como poblacion y muestra de este estudio a la totalidad de los colaboradores
de la Financiera Confianza agencia Sullana, los mismos que fueron un total de 16, a
quienes se les aplico la técnica de la encuesta y se hizo uso del cuestionario como
instrumento de investigacion. También, para el procesamiento de los datos

recolectados se realizé por medio del SPSS-25, asi como del procesador Excel.

Se logré determinar que no existe relacion entre las variables de estudio; de acuerdo al
estadistico Chi-cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.517, mayor a 0.05
lo que significa que se rechaza la hipotesis alternativa y se acepta la hip6tesis nula:
concluyendo que la motivacion laboral no se relaciona con el desempefio laboral, en

los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.



4 Abstract

The purpose of this thesis is to determine the relationship between work motivation

and work performance of the Financiera Confianza, Sullana agency, 2020.

According to the methodology used, the research was non-experimental, whose design
is descriptive, correlational, as well as cross-sectional or cross-sectional. The
population and sample of this study were taken as the totality of the collaborators of
the Financiera Confianza, Sullana agency, which were a total of 16, to whom the survey
technique was applied and the questionnaire was used as an instrument of research.
Also, for the processing of the collected data, it was carried out through the SPSS-25,

as well as the Excel processor.

It was possible to determine that there is no relationship between the study variables;
According to Pearson's Chi-square statistic, the level of significance is 0.517, greater
than 0.05, which means that the alternative hypothesis is rejected and the null
hypothesis is accepted: concluding that work motivation is not related to work
performance, in the collaborators of Financiera Confianza, Sullana 2020 agency.
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5. Introduccién

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica.

Antecedentes

Susanibar (2020), en su trabajo de tesis determind la estrecha asimetria que existe
entre las variables motivacion y desempefio laboral, fundamentandose a través de
estadigrafos Kolmogorov — Smirnov, Rho Spearman, de donde afirma que
mientras mas evaluamos a nuestro personal, este a su vez se sentira mejor motivado
y podra desarrollar de forma mas activa sus labores, 1o que se visualizara en el

aumento del desempefio y en el crecimiento laboral.

Cruzado y Villanueva (2019), sefialan la presencia de una influencia de la
motivacion sobre el desempefio laboral, al realizar un correcto control de la
motivacion en nuestros colaboradores podremos aumentar la eficiencia y el

compromiso de los mismos.

Gutiérrez (2019), en su estudio establece independencia entre la motivacion y los
factores extrinsecos, respecto a los factores intrinsecos, el progreso si se relaciona
con la motivacion, se puede afirmar que mientras una persona se siente mas
desarrollada en su espacio personal o en el campo profesional, estard& mejor

motivada.

Torres y Quijaite (2019), en su estudio afirma que el desempefio laboral se

relaciona de manera directa de la motivacion, estableciendo un papel predominante



entre los factores extrinsecos con respecto a los intrinsecos, con un nivel de

significancia menor al 5 %.

Burga y Wiesse (2018), en su tesis concluyen que existe una relaciéon moderada en
las dos variables estudiadas, motivacién y desempefio laboral, obteniendo un
significativo resultado (r = 0.604), afirmando que mientras mas motivado este el
personal del departamento administrativo, su desempefio laboral sera eficiente y

productivo.

Callata y Fuentes (2018), en su estudio afirman correlacion baja con tendencia
positiva entre la motivacion y desempefio laboral, en los factores higiénicos el
59.1% de instructores expresan satisfaccion alta, respecto a los factores
motivacionales el 79.5% de instructores se observa motivacion alta. Estos
resultados se reflejan en la evaluacion final donde el 77.3% de instructores tiene

un desempefio bueno.

Oyague (2018), en su tesis preciso la existencia de una estrecha relacion que existe
entre las variables motivacion y desempefio laboral, ademas de la significativa

relacion de las necesidades de logro y afiliacion respecto al desempefio laboral.

Bautista (2017), en su trabajo presentado, finalizd una correlacién positiva alta
entre la motivacion y desempefio laboral, afirmando la dependencia de la primera

variable en cuanto a la segunda.

Benavides y Chung (2017), en su tesis concluyeron un alto nivel referente a la

motivacion utilizando la teoria motivacional de Herzberg, mostrando un resultado



del 61%, vale decir que el recurso humano si estd motivado, pero no todo el
personal de la misma forma, a su vez; se muestra un nivel medio en los factores de

higiene y se distingue por tener niveles altos en los factores de motivacion.

Bruno (2017), en su estudi6 precis6 una directa relacién en las variables de estudio
que fueron la motivacion y el desempefio de los educadores estudiados, pero
observa un nivel débil conforme al coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,223 con un p = a 0,085.

Casas (2017), en su trabajo de investigacion establece que hay influencia
determinante y directa entre la motivacién y el desempefio laboral de su personal,
siendo la motivacion un factor importante en esta empresa, y se refleja en el
desempefio eficiente de su area de labores, aumentando su produccién y su

desarrollo de actividades.

Gallardo (2017), en su estudio determind que hay influencia entre los factores de
motivacion y los de higiene con el desempefio del personal docente, encontrando
que los factores motivacionales estan siendo mas significativos al momento de
desempefiar sus labores, sin tener que dejar de prescindir de los factores de higiene.
Asimismo, se observd un promedio aprobatorio de 3.0 en la estimacion de

desempefio laboral en los maestros.

Ledn (2017), en su tesis establece una relacion positiva del 79.5% entre la variable
motivacion y desempefio laboral, ademas de la importancia que existe entre ambas

variables, es decir que mientras mas motivados se encuentren un grupo de



colaboradores, su desempefio y crecimiento dentro de la empresa serd mas

eficiente.

Lirio, Alba y Trujillo (2017), en su trabajo de investigacion fundamentado en la
teoria motivacional de Herzberg concluyeron que, desde un &mbito global la
motivacion si repercute en desempefio laboral, a su vez; los factores de motivacion
influyen poco en el desempefio que realizan los colaboradores, mientras que; los

factores de higiene influyen de forma regular.

Quispe (2017), en su investigacion determinG motivacion media de los
colaboradores del sector salud, ocasionando un nivel regular a bueno de
desempefio laboral, y aunque la motivacion sea baja el desempefio sera regular a
deficiente. Mediante el Coeficiente de Pearson (r = 0,613) que es distinto de 0, se
asevera que existe una significativa correspondencia de la motivacion sobre el

desempefio laboral.

Barrueto y Romero (2016), en su trabajo de investigacion preciso que los factores
de motivacion inciden en el desempefio laboral, de modo que; se confirma la
importancia de la teoria motivacional de Herzberg para la motivacion del personal

docente.

Montenegro (2016), en su estudio incidié que la muestra estudiada considera como
factores motivacionales a la capacitacion, sueldo bastante aceptable, el ser
reconocido por sus jefes, desarrollo en términos de conocimiento y habilidades y,
asi como labores retadoras, asimismo consideraron como factores desmotivadores
como: salarios reducidos, condiciones inadecuadas de trabajo y el no respetar a los

jefes.



Villasanna (2016), en su trabajo sefial6 que la gran mayoria del recurso humano se
encuentra complacido con los factores de trabajo e higiene, a excepcion de una
pequefia parte de colaboradores que se encuentran desmotivados por las pocas
posibilidades de ascenso, promocidn y de las politicas de sueldos y beneficios que

les otorga la institucion.

Bisetti (2015), en su investigacion determind que existe una baja relacion
(r=0,025) entre las variables motivacion y desempefio laboral, cuyo nivel de
significancia fue (sig = 0.761); en cuanto a la motivacion su nivel es alto y el
desempefio laboral es de nivel promedio en el personal de la entidad estudiada.

Reynaga (2015), en su trabajo de investigacion determind la presencia de una
influencia continua entre las variables motivacién y desempefio laboral, donde el
colaborador se siente complacido y contento, obteniendo méritos a su favor en la

realizacion de su trabajo en el centro de estudio.

Sum (2015), en su investigacion determind que la motivacion incide directamente
al desempefio laboral de los colaboradores en estudio, en cuanto a la motivacion
se encontro que los colaboradores realizan su trabajo con bastante entusiasmo y en

relacion a la segunda variable los resultados en su mayoria fueron favorables.



Fundamentacion cientifica

Motivacion

Definicion de motivacion

Robbins y Timothy (2009). Determina que la motivacién son procesos que
influyen en la intensidad, direccion y persistencia del trabajo que desarrolla el ser
humano para alcanzar algin objetivo. Al delimitarnos en objetivos
organizacionales, nuestra intencion es evidenciar en particular el comportamiento
en funcion a la labor que realiza del individuo. Se establece tres elementos
importantes como la intensidad, definida a la eficacia del individuo, elemento que
muchos enfocan para puntualizar la motivacion, a pesar de ello, no se puede probar
que una intensidad alta conlleve a resultados beneficiosos para el desempefio
laboral. Por eso, se tiene que estimar la calidad del trabajo y su intensidad. El
trabajo debe estar enfocado en direccion a las metas organizacionales y que sea
solido en ellas. Finalmente, la motivacion establece un elemento de persistencia,
definido como la medicién del tiempo que el individuo conserva el esfuerzo. El
talento humano bien motivado desarrolla sus labores de forma eficaz y permite

alcanzar los objetivos organizacionales.

Maslow (1992) citado por Naranjo (2009). En concordancia con Maslow “la
motivacion es el elemento esencial del individuo, y se basa en el deseo que tiene
el ser humano, y que este se motiva cuando se obtiene un beneficio. Ademas, cita

que el actuar del individuo se basa en el mismo deseo que tenga este.

La motivacion en el trabajo se define como la solidez interior que incita a individuo
a comenzar, conservar y perfeccionar su faena laboral (Marin, Ruiz & Henao,
2016).



Koenes (1996) citado por Chaparro (2006), establece a la motivacion como “la
situacién emotiva que se origina en un individuo como resultado de la influencia

gue ejercitan ciertos motivos en su conducta”

La motivacion implica el grupo de tareas que se realizan para alcanzar la
satisfaccion de las necesidades del individuo, y se apega en las conductas muy
esenciales, asi como también, en las labores elementales del ser humano en sus

areas de laborales (Navarro, Ceja, Curioso & Arrieta, 2014)

Sexton (2013) precisa que la motivacion es el “procedimiento para incentivar al
ser humano y este desarrolle acciones que satisfagan sus necesidades y logren

metas esperadas por parte del individuo que lo estd motivando”

Chiavenato (2009). De vista metodica, la motivacion estd conformada por tres

componentes interrelacionados entre ellos:

1. Necesidades. Se presentan cuando se pierde el equilibrio mental en un
individuo, por la falta de satisfaccion de diversas necesidades y estas dan lugar
al peligro, nostalgia, etc.

2. Impulsos. Conocidos como motivos, aquellos procedimientos que se utilizan
para satisfacer una necesidad. Este da origen a una conducta de exploracion e
indagacion, a fin de distinguir los estimulos que ayudaran a satisfacer las
necesidades y disminuir la intranquilidad.

3. Incentivos. Es el elemento que permite restaurar la tranquilidad mental del
individuo, también disminuye los impulsos. Se encuentran en la parte externa

de la persona y cambian segun se presente las situaciones.



Teoria de motivacion
Hay diversas teorias basadas en la motivacion desde varios aspectos: el contenido
es profundamente compuesto. Estas estan agrupas de tres maneras: teoria del

contenido, del proceso y del refuerzo.

a) Teoria del contenido:
Iniciemos con las importantes teorias basadas en el contenido de la motivacion:

Aguellas se inician en que los motivos de la conducta humana radican en las

personas.

La motivacién actuada nace de las fortalezas del interior del hombre.

Piramide de necesidades de Maslow

Esta teoria se fundamenta en la pirdmide de las necesidades, y estas estan
distribuidas en categorias de prioridad, y también del dominio del comportamiento

de la persona. Maslow sefiala las necesidades subsiguientes:

1. Las necesidades fisiologicas conocidas como necesidades anatomicas,
estas permiten asegurar la subsistencia del hombre, ejemplo la comida, vivienda

y refugio en cuanto angustia y dolencia.

2. Las necesidades de seguridad son la manera de ser liberado del peligro
(existente o ficticio) también, estar protegidos de amedrentamiento del ambiente

exterior. Se relacionan con la subsistencia del hombre.

3. Las necesidades sociales se relacionan con la vida social del ser humano, y

la forma de relacionarse con los individuos y el afan de atribuir y retribuir aprecio.

4. Las necesidades de estima se relacionan de manera que el individuo recibe

y estima el afecto personal y la seguridad del mismo.



5. Las necesidades de autorrealizacion son las mas relevantes de la persona 'y
conllevan a desarrollar habilidades y competencias. Estan situadas en el lugar mas
alto de la piramide y evidencian el trabajo del individuo por logar su potencia y

desarrollo continuo.

En resumen, las necesidades se clasifican en 2 categorias: inferiores (fisiologicas
y de seguridad) se satisfacen de manera exterior y las superiores (sociales, de

estima y de realizacion personal) que se satisfacen internamente.

Teoria ERC

Alderfer utilizo la pirdmide de Maslow, ajustandola a través del estudio empirico
y la resume en necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento, dando

origen a la teoria ERC.

1. Necesidades de existencia referidas a la comodidad fisica: la vida, proteccion y
subsistencia. Comprenden la categoria inferior de Maslow.

2. Las N. de relaciones describe el interés de interrelacion con los individuos, o
sea, la relacion con la sociedad. Comprenden la categoria superior de Maslow.

3. Las N. de crecimiento estan orientadas al desarrollo de las capacidades de la
persona, estas integran los componentes que caracterizan a las necesidades de

estima y autorrealizacion.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Para Herzberg, la motivacion de los individuos en su labor esta sujetos a 2 factores

interrelacionados.

1. Los factores Higiénicos son las situaciones de faena que comprende a la

personal. Contiene las infraestructuras y los ambientes, asi como, las



situaciones fisicas, salario y prestacion social, forma de liderar, entorno en
el trabajo, la buena relacion entre direccion y colaboradores, el reglamento
interno, etc. Sin embargo, estos factores poseen capacidades limitadas para
incidir en las personas. Pues higiene™ muestra una condicién preventiva y
profilactica. Cuando los factores son 6ptimos previenen que el individuo
este insatisfecho, pero cuando son inestables la persona se siente
insatisfecho. los factores de insatisfaccion comprenden remuneraciones
percibidas, prestacion social, interaccion con los altos cargos, interaccion
entre colaboradores y politica de organizacion.
2. Los factores motivacionales estan referidos a la caracteristica del area, y
las labores vinculadas con ella. Provocan satisfacciones duraderas e
incrementan el rendimiento a un nivel excelente. Si estos factores son
impecables aumenta en forma sustancial la satisfaccion del individuo,
mientras que, si son inestables terminan con aquella. Estos factores son:
compromiso absoluto en la labor, empleo adecuado de la habilidad
personal, establecer objetivos organizacionales.
Los componentes de la motivacién son condiciones internas de la persona que
conllevan a sentir placer y autorrealizacion. Y se conectan con las necesidades
secundarias. Herzberg concluy6 que los elementos que influyen en la satisfaccion
son distintos a los que causan la insatisfaccion y se encuentran desvinculados a

ellos.

Teorias de las necesidades adquiridas de McClelland
McClelland afirma que el funcionamiento de la conducta del individuo nace de 3
necesidades primarias:
1. N. de realizacion: se basa en el logro, busqueda de la eficiencia,
cumplimiento de normas establecidas. Ciertos individuos poseen una

inclinacion autentica por el logro y pretenden su autorrealizacion, mas alla
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de los beneficios por el mismo logro. Aquellos extraordinarios victoriosos
se distinguen por el deseo de hacer bien las cosas. Exploran situaciones
donde adquieren la responsabilidad de hallar respuestas para los
problemas.

2. N. de poder es aquel estimulo que conlleva a vigilar a las demas personas
o incidir en ellas, para alcanzar un comportamiento que no desarrollan de
forma usual. Aquel deseo de causar un impacto, de gerenciar una empresa.
Aguel individuo que posee esta necesidad se preocupa mas por el prestigio
y la incidencia que por el rendimiento eficiente.

3. N. de afiliacion es la inclinacion por el lado de la relacion interpersonal
cercana y amigable, con el deseo de ser querido y estimado por otros
individuos. El ser humano que posee aquella necesidad busca el afecto,
prioriza circunstancias de apoyo y minimiza las de disputa y ansian

relaciones que comprendan el entendimiento reciproco.

b) Teorias del proceso

Teorias De La Equidad

Creada por Adams, siendo esta la que da inicio al proceso de motivacion,
justificandose en el contraste que el ser humano elabora dentro de sus
atribuciones e indemnizaciones y asi como las de terceros. Las personas
comparan su laburo, sus ganancias (saldos, tiempo de entrega, conocimiento y
metas), en relativa logran (buen salarios, experiencia y gratitud) en comparacion
a terceros. Aprenden del resultado de su trabajo, en confrontacion al gasto que se
realiza, comparando ese vinculo de los demaés individuos que predominan. En
ocasion cuando esta equiparacion genera la percepcion de que las conexiones son
distintas, la persona percibe una presion negativa que genera a la obligacion de

actuar correctiva a efecto de excluir todo atropello.

11



La teoria de la equidad trata de dar a conocer sobre la equidad distributiva, es
decir, el modo en que el individuo capta la distribucion y la asignacion de
recompensacion en la agrupacion. Hace poco la teoria de la equidad anexo la
justicia de los procesos, es decir el modo en que se precisa la distribucion de
recompensas. En estudio se demostrd que la justicia distributiva respalda con
mayor fuerza en la felicidad del individuo, reflejando en la conducta da cada
individuo hasta su organizacion. A fin de minorar los factibles actos nocivos, los
directivos compartiran el informe sobre las determinaciones relativas a las
atribuciones, continuar con técnicas razonables sin falla alguna, asimismo fijar
habitos que desarrollen la apreciacion de equidad, los lideres y toda la institucién
de la misma manera seradn observados de forma eficiente, aun asi, cuando el
personal este insatisfecho con su salario o con su derecho de crecimiento
organizacional. La percepcion de justicia respalda en toda la organizacion,
porque causa que el personal este mas motivado y prestos a contribuir en actos

de la manera espontanea, apoyando a los demas y trabajar de forma activa.

La teoria de la equidad manifiesta que las compensaciones, ya sean relativas o
absolutas, afligen directamente a la motivacion del personal dentro de la

organizacion.

Teoria de la definicion de objetos

Conforme a Edwin Locke, el ntcleo principal de la motivacion es la voluntad de
pelear por obtener una meta. Sefiala a la persona que debe contribuir y todo el
arduo trabajo que tendra que realizar para alcanzarlo. La teoria de la definicién
de los objetivos estudia el producto de la determinacion del propdsito, los retos

y la retroalimentacion causan el cumplimento de los colaboradores.
Locke busca probar muchos aspectos de la definicion de los objetivos

1.  Elinterés de la intencidn para motivar al personal de la organizacion.
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2. Porque las metas bien explicadas restablecen el cumplimento personal.

3. Porque las metas mas complejas, cuando son reconocidas, logran un mejor

desempefio que las metas sencillas.

4.  La realimentacion producida por el resultado de las metas, fomenta una

mejor funcion.

En otros términos, la teoria de la definicion de los objetivos se fundamenta en los

siguientes supuestos.

1. Los principios bien descritos y mas complejos a lograr ocasionan mejor
rendimiento que los objetivos extensos y comunes. La definicion de las metas,

actan como un impulso profundo.

2. Si el individud acepta la meta y este a sido preparado, a mas complicada

sea la meta, mas alto sera su nivel de recuperacion.

3. El colaborador realiza sus actividades favorablemente cuando este percibe
una retroalimentacién sobre sus avances en la busqueda de sus objetivos,
ayudandolo asimismo a distinguir entre su labor y los objetivos de sus labores.
La realimentacion es un manual de conducta. Cuando es autogenerada, quiere
decir que la misma persona revisa sus logros y avances, es mas potente que la

estudiada de una fuente externa.

4.  Ciertas personas dentro de la organizacion se inclinan a laborar con metas
declaradas por sus jefes. Salvo que, el colaborar suele participar activamente mas
cuando este se involucra mas en la realizacion de sus metas, por lo que son metas

que quiere alcanzar.

5.  La efectividad personal, quiere decir que el colaborador tiene la razén
intima de que esta preparado para realizar el trabajo encargado. A mas alta sea
su capacidad personal, superior serd su confianza en que lo lograra

triunfantemente. El colaborador que tenga menor utilidad personal, tiende a dejar
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inconcluso sus labores y optan a abandonar de sus sacrificios. Entretanto,
aquellos colaboradores que realizan un arduo trabajo propio siguen peleando

hasta lograr su objetivo.

6.  Ladescripcion personal de las metas, no actlia semejantemente para todas
las actividades, los rendimientos son favorables cuando la labor es sencilla,
notable o individualista, cuando la dependencia es reciproca entre las labores, la

descripcion grupal actla favorablemente.

Segun lateoria de la determinacion de determinacion de objetivos, existen cuatro

métodos basicos para motivar a los individuos:

1.  Elefectivo, no puede ser el exclusivo motivador, porque se aplicara con las

3 disciplinas préximas.
2. Descripcion de metas.
3. Colaboracion en la toma de determinaciones y en la descripcion de metas.

4.  Se vuelve a disefiar los cargos y las labores, de tal que personalicen un
nuevo reto mucho mas dificil, asimismo imputar crecimiento y compromiso a los

colaboradores.

Teoria de las expectativas

Conocida como teoria de la expectacion, nace de la necesidad humanay el deseo
de satisfacerlas a través del estudio de determinadas conductas. En cualquier
circunstancia, a persona debe elegir diversas conductas que ayudan a saciar una
necesidad. Esta teoria puntualiza el modo que el individuo selecciona un
comportamiento en un conjunto de alternativas. Estd basada en una idea,
superficialmente sencilla, donde las personas escogen ciertos comportamientos
que creen que les permitiran obtener resultados (salarios, agradecimientos y

éxitos), y que sean atractivas ya que satisfacen determinadas necesidades. A
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partir de este principio, esta teoria plantea como investigar y predecir las

conductas que los individuos adoptan.
Vroom, autor de esta teoria, puntualiza que esta teoria esta basada en 3 criterios:
Conocida como hipdtesis de proceso

1. Edicidad es el precio o repercusion que conlleva a una retribucién
determinada. Cada individuo tiene prioridades (Edicidades) por ciertas
consecuencias. La cual menciona la teoria del campo de Lewin. Una Edicidad
eficaz sefiala el interés por obtener buenos resultados, en cambié una edicidad

deficiente conlleva al interés de obviar ciertos resultados.

2. Laexceptiva es la conviccion donde cierto impulso conlleva a una buena
ejecucién. Hay objetivos intermedios(medios) que conducen a una eficaz
practica. La motivacion es el procedimiento que dirige la eleccién en un conjunto

de conductas.

3. Lainstrumentalidad es la conviccién donde el desempefio se relaciona con
la retribucién que el individuo anhela. Se determina una conexién causal en el
resultado intermedio y final. La instrumentalidad expresa valores desde mas uno
hasta menos uno, asi como los coeficientes de correlacion estadistica, este 0 no

ligada a la obtencion del resultado final.

Si los resultados finales donde los individuos desean lograr es mas salario, el
agradecimiento y adhesion de los compafieros de trabajo, se empieza por lograr

los resultados intermedios que lo conllevaran a los resultados finales.

c) Teoria del esfuerzo

Esta teoria es opuesta a definicion de objetivos. Pues esta fundamentada en una
perspectiva cognitiva y sustenta que el fin que pretende un individuo dirige su

conducta; mientras que; la teoria del refuerzo acoge una perspectiva conductual y
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afirma que el refuerzo es el que determina la conducta. Esta teoria analiza la
conducta propiciado por ambiente, pero no aborda los procesos cognitivos. La
conducta precisa de las consecuencias. Si esta es propicia, aumentara la conducta,
de esta forma el refuerzo influye en la conducta.

Las ideas esenciales de esta teoria se basan en la ley del efecto de Thorndike: el
comportamiento que ocasiona un grato resultado propende a reincidir, en cambio
una conducta que origina una mal resultado no se repite.

Basandose en la ley del efecto, Skinner difundié la conceptualizacion de
condicionamiento operante que, como hemos visto cuando se trat6 del aprendizaje,
radica en utilizar la ley del efecto a controlar el comportamiento para manipular
las consecuencias.

Existen 3 tcticas para sustituir el comportamiento organizacional:

1. Lapresencia positiva aumenta la persistencia o fuerza del comportamiento
que se espera, al ser vinculado con consecuencias agradables.

2. EIl soporte negativo ayuda al aumento de la persistencia o fuerza del
comportamiento que se espera ya que se pretende evitar un resultado
incomodo asociado a un comportamiento despreciable.

3. Laextincidn se utiliza para reducir una conducta despreciable, al revocar
probables gratos efectos. Esta no impulsa ni retribuye. El jefe mira al
colaborador que tiene una mala conducta y que es aceptado, este remienda

a los demaés dejar de incitar ese comportamiento.

Estas 4 estrategias son alternativas de apoyo a los individuos con el fin de alcanzar
mejor labor continua. El esfuerzo positivo y negativo se utilizan para tonificar
conductas deseables. El castigo y la extincion ayuda a desaparecer conductas

despreciables.
Tipos de motivacion

Pastrana (2013), a partir de las teorias de la motivacion, destacamos tres tipos de

motivacion a tener en cuenta en la gestion de los recursos humanos:
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- Motivacion extrinseca. Aqui los factores que se interponen son
independientes a la persona. Los colaboradores seran motivados cono
resultado de los beneficios que les contribuird el desarrollo de una
especifica labor o por evitar pérdidas. Esta tiene como proposito
recompensar la productividad de los colaboradores a través de estimulos
monetarios u otros atributos de aspecto profesional. De esta forma, la
organizacion busca resultados en beneficio por parte del talento humano.

- Motivacion intrinseca. Se origina por el mismo colaborador, y se
relaciona con el placer personal para desempefiar sus labores, fuera de los
beneficios materiales que logre. Contesta al deseo de sentirse
autorrealizado y conlleva a aumentar sus funciones laborales. Si un
colaborador esté satisfecho y le gusta lo que hace, esto va a influir en su
estado de animo y el ejercicio de sus labores. Esta motivacion incide en
otros componentes como tener instrumentos apropiados y un adecuado
ambiente laboral. Conservar un buen clima laboral debe ser prioridad en la
gestion del talento humano de toda empresa.

- lgual que las anteriores, hay una motivacion transcendente, y se basa en
la satisfaccion proveniente del producto que logran terceros individuos.
Aqui se encaja aquellas labores que desarrollan por voluntad propia, en
aspecto de trabajo, es mas comun que las organizaciones apoyen a las ONG

0 ejerzan actividades sociales.

Estos tres tipos de motivacion se relacionan entre si, una adecuada conexion entre
ellas, hara depender como gestionen su recurso humano una organizacién y el

interés propio de cada colaborador.
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Desemperio laboral

Definicion

Castro (2017) citado por Mamani y Caceres (2019), sefiala que el desempefio
laboral es muy estimado por el apoyo que brinda a las empresas en los distintos
comportamientos que los individuos tienen en un cierto tiempo, es decir que el

desempefio laboral es un elemento muy importante, que el colaborador contribuye

en distintas situaciones en base a su conducta en determinado periodo.

Robbins, y Coulter (2013), establecen que es un procedimiento que determina si
una empresa es exitosa (0 una persona o una técnica) en el resultado de las
funciones de trabajo y sus objetivos. A nivel de organizacion medir del desempefio
laboral ofrece una evaluacion referente a la ejecucion de las metas estratégicas de

cada individuo.

Segln Chiavenato (2000) precisa que el desempefio son las actos o conductas
analizados por los colaborados sobresalientes en la consecucion de los objetivos
organizacionales. En realidad, sefiala que un adecuado desempefio laboral sera una

excelente fuerza que una empresa contara.

Por su parte, Bittel (2000), manifiesta que el performance se influencia en su gran
mayoria por las expectativas del colaborador por encima de su trabajo, sus
comportamientos en direccion a los éxitos y deseo de armonia. Por lo cual, el
comportamiento se asocia con las habilidades y conocimientos que ayudan a las
acciones del colaborador, con la finalidad de afianzar los objetivos

organizacionales.
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Teorias del desempefio laboral

a) Teoria del desemperio laboral segun Hacker “Desempefo Laboral y proceso

de Accion”

Segun Hacker (1994) citado por Rodriguez (2019), esta teoria posee un aspecto
cognitivo y se fundamenta en el procedimiento de informar y vincularse con la
conducta, ademas cuenta con un aspecto comun vinculado con diversas teorias
cognitivas conductuales, en la cual se diferencian ambas, ya que se pueden
especializar en ambientes de trabajo. Hacker cuenta con una expectativa, sobre el
hecho proveniente de un objetivo que conduce a un plan, su ejecucion y el
Feedback posterior e indica la actividad establecida en cogniciones que ocurren de

forma instantanea.

Hacker establece que se forma por seis pasos: desarrollo de metas, orientacion,
toma de decisiones, ejecucion y control, generaciones de planes y Feedback.

a) Teoria de desempefio laboral segiin Campbell

Campbell (1993) citado por Rodriguez (2019), desarrolla que el “desempefio

laboral es la tarea y no son los resultados de ello”

Establece que lo elemental que sirve para establecer un comportamiento son; la
motivacion, habilidades y los conocimientos para las operaciones. El autor estable
8 elementos que constituyen un adecuado desemperiio, y son: beneficio de un
ejercicio que no estan especificadas en el puesto, productividad del ejercicio que
sea notificado en forma verbal y escrita, con esfuerzo, y excelente comportamiento
de la personal, generando al desempefio en grupo y de los pares, liderazgo,

administracion.
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1. Teoria del desemperio laboral segun Earley y Shalley “Teoria de la motivacion
cognitiva”
Segun Earley y Shalley (1991) citado por Rodriguez (2019) define que el
desempefio laboral es un acrecentamiento de instaurar las metas. Comunica al
procedimiento o proceso que las metas organizacionales son esenciales para un
buen desempefio laboral, y tienden a transformarse en acciones. Asimismo, sefiala
que concurren dos partes que acceden al desempefio laboral: la declaracion, valor
de las metas laborales, y el progreso y la realizacion de planes de accion es la
segunda parte de un buen desempefio laboral. A través de la informacién que
brinda el autor, nos dice que el procedimiento que toda meta organizacional puede
influenciar en el desempefio laboral y en la transformacion de acciones por tener

dominio en desarrollar y lograr la realizacion de estas mismas.

Caracteristicas del desempefio laboral

Sy(s.f). Se puede aceptar que el performance laboral es sobre como realizan sus

labores los personales; sin embargo: hay muchas propiedades que sirve para una

adecuada definicion.

1. Resultados
El Desempefio Laboral es definido como la conducta de un trabajador. Esta
definicion de discrepa del producto que se obtiene. El Resultado es un producto
parcial del desempefio, sin embargo, son las consecuencias de diferentes
factores.

2. Relevante para la meta organizacional
El desempeiio en el trabajo tiende a direccionar a los objetivos
organizacionales que con el fin que estos sean fundamentales para las areas o
una actividad, por consiguientes, no se insertan labores que sea necesario hacer

esfuerzos para lograr el éxito.
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3. Multidimensionalidad
El desempefio laboral, forma un concepto de varias dimensiones, consistiendo
en no solo un modelo de conducta, sino muchos mas modelos de

comportamiento.

Comportamiento especifico y no especifico de la tarea

Las conductas determinadas del quehacer diario pasan a ser los que un colaborador
fomenta por ser parte de su trabajo. Siendo estas las labores objetivas que detallan
una funcion de otra.

Las conductas no especificas de las funciones llegan a hacer que un individuo
tenga que instruirse, no obstante, solo se refiera a una funcién peculiar. En un
colaborador del area de ventas, su disciplina particular de su funcion es referirse
sobre un producto a los clientes. Una disciplina inespecifica de la funcion llega a

ser la preparacion de recientes 6rganos del personal.

Esfuerzo
El rendimiento asimismo puede valorarse en forma de desempefio, siendo esta del
dia a dia, o también durante ocasiones especificas. Evidencia el nivel en que el

personal se responsabiliza con las funciones lectivas.

Trabajo en equipo
En trabajos en que el personal llega a tener mayoritariamente una relacion de
dependencia reciproca, el rendimiento puede incorporar el nivel en que la persona

trabaja junto a los grupos y con sus demas miembros.
Qué se considera un buen desempefio laboral

Sy (s.f). Por tanto, si alguno entra a la fuerza laboral, sea listo, con frecuencia no

es competente. Las instituciones desean colaboradores aptos, colaborativos y de
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confianza. Se detalla cinco caracteristicas objetivas que logran un excelente

rendimiento en las tareas a lo amplio de un recorrido:

- Habilidades para aprender

Cada sociedad tiene un conjunto especializado de experiencia que en totalidad
el colaborar tendrd que alcanzar para llegar al triunfo en su labor. Ya sea
nutrirse de nuevos conocimientos técnicos, procedimientos de labores
especificas o como involucrarse de manera real a la institucion, tener que
mejorar y hacerse rdpidamente en marcha es muy conveniente en gran parte

para las instituciones.

- Aplicacion

El ser realizado llega a ser una caracteristica de la forma de ser persona, que
comprende varias componentes convenientes para las entidades. La poblacion
que posee un elevado cumplimiento es fiables y digno de confianza.

El ser humano tiene méas oportunidad de seguir avanzando, colaborar
rigurosamente, poner énfasis en lo particular, estando conforme a seguir paso

a paso a fin de favorecer a la organizacion.

- Habilidades interpersonales

En sin nimero de compafiias, en gran parte de un grupo de trabajo, los
colaboradores requieren trabajar con terceros en completo con las demas
secciones.

Eventualmente los miembros de un grupo de trabajo estan en desacuerdo. L a
forma en que lideran estas disconformidades hace en gran parte una
desigualdad en el rendimiento laboral, Los trabajadores son por lo general son

cooperadores, habiles y moderados.
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- Adaptabilidad

Es considerable de los colaboradores puedan ajustarse, asimismo persigan la
eficacia, inclusive cuando se realicen modificaciones

Las instituciones investigan individuos con facultad de oposicion a los golpes

y se sostengan al dia con los retos y normas de sus funciones.

- Integridad

Las instituciones desean poder fiarse de sus colaboradores. Apetecen
colaboradores que no mientan y hurten. No hay nada méas confortable para las
instituciones gque su propiedad intelectual.

Los altos mandos desean colaboradores con los que pueda fiarse a no destapar
confidencialidad de la organizacion. Quiere decir que asuman sus propias

responsabilidades y encuentren un correcto enfoque hacia la institucion.

Dimensiones del desempefio laboral
Para Robbins y Timothy (2013) citados por Trelles y Varas (2017) las

dimensiones del desempefio laboral son las siguientes:

- Capacidad laboral: La capacidad laboral se expresa en el comportamiento
que ejecuta el colaborador en la institucion, inclinado a su trayectoria,
saberes y talento o intelecto que plasma en su area en la que labora.

- Desenvolvimiento. Habilidad de implicarse en el aumento de las
capacidades y habilidades que un colaborador perfecciona a través de la
difusion inmediata y accesible, en la que los colaboradores aprenderan de

si mismos conduciendo al bienestar social y excelencia personal.
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- Eficacia. Se fija de qué forma realizar el trabajo adecuado, quiere decir
procedimientos del ambiente laboral, que se estableceran para que la
institucion alcance sus metas. Ser eficaz concede evaluar el rendimiento

propio de cada colaborador.

- Perfil del trabajador. Fijado a través de su conducta y naturaleza que
prepara el colaborador en la organizacion, sus actitudes estan dirigido a la

edad, sexo y determinacion con la organizacion.

5.2 Justificacion

Justificacion tedrica

El desarrollo de esta investigacidn tiene como proposito aportar conocimiento sobre
como la motivacion laboral se relaciona con el desempefio laboral, ademas de
proporcionar resultados para determinar si se necesita mejorar o implementar
estrategias de motivacion que logren optimizar el desempefio laboral, al estar

proporcionandose informacion valida.

Justificacion practica

Esta investigacion, estd encaminada a realizar una evaluacion de las dimensiones de
la motivacion laboral que se relacionan con el desempefio laboral, a fin de facilitar
algunas recomendaciones a la entidad Financiera Confianza agencia Sullana, para
que se tomen las decisiones pertinentes que mejoren el desempefio laboral, en la

entidad financiera.
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Justificacion metodoldgica

La elaboracion de esta investigacion aplica instrumentos del analisis de la
motivacion laboral que permitirdn obtener resultados para que sean tomados en
cuenta por la empresa, respecto al desempefio laboral.

De la misma manera, la informacion recogida sera de gran importancia debido que
permitira hacer la comparacion de la informacion obtenida al final de la

investigacion con la informacion dada anteriormente.

5.3. Problema
¢De qué manera se relaciona la motivacion laboral, con el desempefio laboral, en

los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020?

5.4. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1. Conceptualizacion

Motivacion laboral

Definicion Conceptual
Marin, Ruiz y Henao (2016), en su articulo sefiala que la motivacion laboral es
conceptualizada como el impulso psicolégico que induce a los individuos a

realizar, mantener y optimizar sus actividades labores.

Definicion Operacional

En la empresa donde se realizara la investigacion, se motiva al recurso humano
a través de la motivacion intrinseca, extrinsecay trascendente a los colaboradores
de la financiera Confianza agencia Sullana.

Definicion conceptual de las dimensiones.
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. Motivacion intrinseca

Ryan y Deci (2002) consideran que esta motivacion es percibida como alguna
situacion en la que la cognicion para la realizacion es cualquier resultado
separable de ella, que puede ser otorgada por otros a autodirigida. Diversifican
4 modalidades; regulacion externa, es decir, cuando la conducta se ejecuta
para compensar una demanda exterior; regulacion introyectada, es ejecutada
a traves de la presion; regulacion identificada, cuando el individuo registra el
valor interno de la accion, y la regulacion integrada, esto es cuando la
identificacion ha sido asimilada dentro del propio yo.

. Motivacion extrinseca
Ryan y Deci (2002), refieren que este tipo de motivacion es aquella que esta
basada en la complacencia unida a las actividades que realiza, mas que en

trabajos que puedan separarse de ello.

. Motivacion trascendente
NuUfez (2016), indica que esta motivacion se origina por las perspectivas de
cambio del resto o los resultados de un individuo que, con sus actos propicia

en los demés un cambio.

Desempefio laboral

Definiciéon Conceptual

Robbins, y Coulter (2013), en su texto de administracion indican que se trata de

un proceso para establecer qué tanto éxito ha tenido una organizacion (una

persona o un proceso) al lograr sus actividades y metas laborales. Generalmente

a nivel de una organizacion el medir el desempefio laboral otorga una valoracion

del cumplimiento de las metas importantes a nivel individual.
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Definicion Operacional
La entidad en donde se va realizar esta investigacion evalla el desempefio de sus
colaboradores a través de la capacidad laboral, desenvolvimiento, eficacia y en

funcidn al perfil del trabajador.

Definicion conceptual de las dimensiones.

1. Capacidad laboral
Robbins y Timothy (2013), refieren que se trata de la habilidad que poseen los
individuos para ejecutar, por su conocimiento, practica o por su inteligencia,

una tarea.

2. Desenvolvimiento
Robbins y Timothy (2013), indican que el desenvolvimiento permite a los
individuos mejorar o perfeccionar habilidades que propician una
comunicacion abierta y seguida; involucra un conocimiento de si mismo,
autoestima, autocontrol y confianza en su capacidad, lo que lleva a un bienestar
en la empresa, cuyo proposito es alcanzar la excelencia personal para sus

dirigentes. Comprende a las relaciones sociales y a la adaptacion.

3. Eficacia
Oliveira (2002), sefiala que esta ligada a alcanzar los objetivos y resultados
presentados, esto es con la ejecucion de acciones que ayuden a lograr las metas
que estan establecidas.

La eficacia corresponde a la medida en que se logra un objetivo o resultado.

27



4. Perfil del trabajador
Robbins y Timothy (2013) indican que el perfil del trabajador se determina por
medio de las conductas y particularidades que muestra el trabajador, su
conducta esta encaminada a la edad, sexo, asi como con la identificacion con

la organizacion.

5.4.2.Operacionalizacion de Variables

Variable 1: Motivacion laboral

Variable 2: Desempefio laboral
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Matriz de operacionalizacién de las variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
La motivacion laboral es | En la empresa donde Satisfaccion 1
conceptualizada como | se  realizara la Motivacién personal
el impulso psicoldgico | investigacion, se intrinseca Autorrealizacion 2y 3
que induce a los | motiva al recurso Buen clima laboral 4y5
individuos a re_ali_zar, hum_ano_a} través de la Incentivos 6
MEZE;%%?E N ;?Jzn;ecrt]ievridgde: Fl)gt;rg)lrzasr m'(t)rtilr:/:ecclg nextrinseca Motivacion economicos
(Marin, Ruiz y Henao, | y trascendente a los extrinseca Establlld.ad.laboral !
2016), colaboradores de la Reconocimiento 8
financiera Confianza N Compromiso 9
agencia Sullana. Motivacion Compaiierismo 10
trascendente :
Generosidad 11y12
Se trata de un proceso | La entidad en donde Habilidades 13
para establecer qué tanto | se va regllzar esta Capacidad laboral | Experiencia 14
éxito ha tenido una | investigacion evalla —
organizacion (una | el desempefio de sus Conocimientos 15
persona o un proceso) al | colaboradores a Comunicacion 16
lograr sus actividades y | través de la fluida y abierta
DESEMPERO metas laborales | capacidad laboral, | Desenvolvimiento | Bienestar laboral 17
L ABORAL (Robbins, 'y Coulter, | desenvolvimiento, Relaciones 18
2013) eficacia y en funcion interpersonales
al - perfil el Logro de objetivos 19
trabajador.
o Realizacion de 20
Eficacia actividades
Conocimiento del 21

puesto de trabajo

29




Perfil del
trabajador

Comportamiento
del trabajador

22

Identificaciéon con 23
la empresa
Caracteristicas 24
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5.5. Hipotesis

H1: La motivacién laboral si se relaciona con el desempefio laboral, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020

HO: La motivacion laboral no se relaciona con el desempefio laboral, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

5.6. Objetivos

Objetivo general
Determinar de qué manera se relaciona la motivacion laboral, con el desempefio

laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Objetivos especificos

1. Describir la motivacion laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020.

2. Describir el desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020.

3. Establecer larelacion entre la motivacion intrinseca, con el desempefio laboral,
en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

4. Establecer la relacion entre la motivacion extrinseca, con el desempefio
laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

5. Establecer la relacion entre la motivacion trascendente, con el desempefio

laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.
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6. Metodologia

6.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo
En relacion al problema propuesto y a los objetivos establecidos, correspondio a
un tipo de investigacion no experimental, esto fue porque se observo y especificd

el comportamiento de las variables sin llegar a influir en ellas.

Disefio de la Investigacion

La investigacion fue de disefio descriptivo, correlacional y de corte transversal.

El disefio que se utilizo en esta investigacion fue: descriptivo, correlacional, de
corte transversal,

Correlacional, puesto que se establecio la asociacion o relacion entre las variables;
y Transversal, debido que los datos fueron recogidos en un solo momento, sin

alterar sus contextos existentes.

Ox
DONDE:
n = Muestra
n r - Ox = Variable 1 (Motivacién laboral)
Oy = Variable 2 (Desempefio Laboral)
r = Relacion entre las dos variables
Oy
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6.2 Poblacion — Muestra

Poblacion
La poblacion para esta investigacion estuvo constituida por los colaboradores de
la Financiera Confianza, agencia Sullana, que fueron un total de 16 colaboradores.

Muestra:
La muestra para el estudio, fue la misma poblacion; es decir 16 colaboradores de

la Financiera Confianza, agencia Sullana.

6.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas:
Se empled como técnica la encuesta, debidamente estructurada y elaborada para

recolectar datos de los elementos de estudio.

Instrumentos:

Como instrumento se empled el cuestionario, debidamente ordenado cuyas
interrogantes sirvieron para recolectar informacion de las variables que se
estudiaron.

Ademas, se validd el instrumento a través de la planilla de juicio de expertos y

para su confiabilidad, se le aplicé el Alfa de Cronbach.

6.4 Procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de los datos se hizo uso del programa estadistico SPSS,
version 25, asimismo los resultados fueron tabulados, analizados e interpretados
por medio de tablas y figuras estadisticas las mismas que estan debidamente

estructuradas y apoyados, para su presentacion, por el programa Microsoft Excel.

33



Las tablas y figuras obtenidas permitieron formular las conclusiones y disefiar las
recomendaciones adecuadas.

Para poder determinar la existencia o no de la relacion entre las variables se hizo
uso del estadistico Chi Cuadrado y para la correlacion se haré uso de Tau b de

Kendall.
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7. Resultados

7.1. Descripcion de los resultados

Tabla 1.
Descripcion de la motivacion laboral en los colaboradores de Financiera

Confianza, agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje vélido aP:Jr(fSI?ég
NIVEL BAJO 1 6.2 6.3
NIVEL MEDIO 2 125 18.8
NIVEL ALTO 13 81.3 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
El 81.3% de los encuestados sefiala que la motivacion laboral tiene un nivel alto;

el 12.5% que tiene un nivel medio; y el 6.2% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 2.
Descripcion de la motivacion intrinseca en los colaboradores de Financiera

Confianza, agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido anJr(fSIt:ég
NIVEL BAJO 1 6.2 6.3
NIVEL MEDIO 6 37.5 43.8
NIVEL ALTO 9 56.3 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion
El 56.3% de los encuestados sefiala la motivacién intrinseca tiene un nivel alto; el
37.5% que tiene un nivel medio; y el 6.2% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 3.
Descripcion de la motivacion extrinseca en los colaboradores de Financiera

Confianza, agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido angﬁ?SI?ég
NIVEL BAJO 4 25.0 25.0
NIVEL MEDIO 4 25.0 50.0
NIVEL ALTO 8 50.0 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
El 50% de los encuestados sefiala que la motivacion extrinseca tiene un nivel alto;
el 25% que tiene un nivel medio; y el 25% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 4.
Descripcion de la motivacion trascendente en los colaboradores de Financiera

Confianza, agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje véalido g:JrC:&gg
NIVEL BAJO 2 125 125
NIVEL MEDIO 8 50.0 62.5
NIVEL ALTO 6 375 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 50% de los encuestados sefiala que la motivacion trascendente tiene un nivel

medio; el 37.5% que tiene un nivel alto; y el 12.5% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 5.

Descripcion del desemperio laboral en los colaboradores de Financiera Confianza,

agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido anJg]eSIgg
NIVEL BAJO 1 6.3 6.3
NIVEL MEDIO 1 6.3 125
NIVEL ALTO 14 87.4 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 87.4% de los encuestados sefiala que el desempefio laboral tiene un nivel alto;

el 6.3% que tiene un nivel medio; y el 6.3% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 6.

Descripcion de la capacidad laboral en los colaboradores de Financiera Confianza,

agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 2 12.5 12,5
NIVEL MEDIO 10 62.5 75.0
NIVEL ALTO 4 25.0 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 62.5% de los encuestados sefiala que la capacidad laboral tiene un nivel medio;

el 25% que tiene un nivel alto; y el 12.5% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 7.

Descripcion del desenvolvimiento en los colaboradores de Financiera Confianza,

agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido ;:Jﬁ?glgi
NIVEL BAJO 1 6.3 6.3
NIVEL MEDIO 4 25.0 31.3
NIVEL ALTO 11 68.7 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 68.7% de los encuestados sefiala que el desenvolvimiento tiene un nivel alto; el

25% que tiene un nivel medio; y el 6.3% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 8.
Descripcion de la eficacia en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020.
NIVELES Encuestados Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 1 6.3 6.3
NIVEL MEDIO 3 18.7 25.0
NIVEL ALTO 12 75.0 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

El 75% de los encuestados sefiala que la eficacia tiene un nivel alto; el 18.7% que

tiene un nivel medio; y el 6.3% que tiene un nivel bajo, en los colaboradores de

Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Tabla 9.

Descripcion del perfil del trabajador en los colaboradores de Financiera Confianza,

agencia Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido ;:Jﬁfglgg
NIVEL BAJO 1 6.3 6.3
NIVEL MEDIO 4 25.0 31.3
NIVEL ALTO 11 68.7 100.0
Total 16 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 68.7% de los encuestados sefiala que el perfil del trabajador tiene un nivel alto;

el 25% que tiene un nivel medio; y el 6.3% que tiene un nivel bajo, en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.
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Tabla 10

Indicadores demograficos y motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

INDICADORES
DEMOGRAFICOS NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVELALTO Total
Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje

Masculino 1 6.3% 1 6.3% 4 25.0% 6 37.5%

Sexo | Femenino 0 0.0% 1 6.3% 9 56.3% 10 62.5%
Total 1 6.3% 2 12.5% 13 81.3% 16 100.0%

18-28 1 6.3% 0 0.0% 3 18.8% 4 25.0%

29-38 0 0.0% 1 6.3% 6 37.5% 7 43.8%

39-48 0 0.0% 1 6.3% 3 18.8% 4 25.0%

Edad 49 - 58 0 0.0% 0 0.0% 1 6.3% 1 6.3%

Mas de 58 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 6.3% 2 12.5% 13 81.3% 16 100.0%

Soltero 0 0.0% 0 0.0% 3 18.8% 3 18.8%

Casado 0 0.0% 2 12.5% 5 31.3% 7 43.8%

Estado Divorciado 0 0.0% 0 0.0% 1 6.3% 1 6.3%
Civil | Conviviente 1 6.3% 0 0.0% 4 25.0% 5 31.3%

Viudo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 6.3% 2 12.5% 13 81.3% 16 100.0%

Hasta 5 afios 1 6.3% 0 0.0% 5 31.3% 6 37.5%

Afios de | 6210 afios 0 0.0% 2 12.5% 31.3% 7 43.8%
Servicios | 11 a 15 afios 0 0.0% 0 0.0% 3 18.8% 3 18.8%

erﬁgr'ssa 16a 20 aos 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 6.3% 2 12.5% 13 81.3% 16 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracién El autor

Interpretacion

Segun el sexo, el 56.3% de las mujeres opina que la motivacion laboral tiene un nivel alto

y el 6.3% de ellas opina que tiene un nivel medio, en la Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020.

Asimismo, segun la edad, el 37.5% del personal entre 29-38 afios de edad, opina que la

motivacién laboral tiene un nivel alto y el 6.3% de ellos opina que tiene un nivel medio

en la Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.
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Ademas, segun el estado civil, el 31.3% del personal casado opina que la motivacion

laboral tiene un nivel alto y el 12.5% de ellos opina que tiene un medio, en la Financiera

Confianza, agencia Sullana 2020.

También, segun los afios de servicio, el 31.3% del personal entre 6 a 10 afios de trabajo

en la Financiera Confianza, agencia Sullana 2020, opina que la motivacion laboral tiene

un nivel alto y el 12.5% de ellos opina que tiene un nivel medio.

Tabla 11
Indicadores demogréficos y desempefio laboral
INDICADORES DESEMPENO LABORAL
DEMOGRAFICOS NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVELALTO Total
Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje
Masculino 0 0.0% 0 0.0% 6 37.5% 6 37.5%
Sexo | Femenino 1 6.3% 1 6.3% 8 50.0% 10 62.5%
Total 1 6.3% 1 6.3% 14 87.5% 16 100.0%
18 - 28 0 0.0% 0 0.0% 4 25.0% 4 25.0%
29-38 0 0.0% 0 0.0% 7 43.8% 7 43.8%
39-48 1 6.3% 0 0.0% 3 18.8% 4 25.0%
Edad 49 - 58 0 0.0% 1 6.3% 0 0.0% 1 6.3%
Mas de 58 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 6.3% 1 6.3% 14 87.5% 16 100.0%
Soltero 0 0.0% 0 0.0% 3 18.8% 3 18.8%
Casado 1 6.3% 1 6.3% 5 31.3% 7 43.8%
Estado Divorciado 0 0.0% 0 0.0% 1 6.3% 1 6.3%
Civil | Conviviente 0 0.0% 0 0.0% 5 31.3% 5 31.3%
Viudo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 6.3% 1 6.3% 14 87.5% 16 100.0%
Hasta 5 afios 0 0.0% 0 0.0% 6 37.5% 6 37.5%
Afios de | 6@ 10 afios 1 6.3% 0 0.0% 6 37.5% 7 43.8%
Servicios | 11 a 15 afios 0 0.0% 1 6.3% 2 12.5% 3 18.8%
erﬁglle?sa 162 20 aios 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 6.3% 1 6.3% 14 87.5% 16 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

Segun el sexo, el 50.0% de las mujeres opina que el desempefio laboral tiene un nivel alto,
el 6.3% de ellas opina que tiene un nivel medio y el 6.3% opina que tiene un nivel bajo,
en la Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Asimismo, segun la edad, el 43.8% del personal entre 29-38 afios de edad, opina que el
desempefio laboral tiene un nivel alto en la Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.
Ademas, segun el estado civil, el 31.3% del personal casado opina que el desempefio
laboral tiene un nivel medio, el 6.3% de ellos opina que tiene un medio y el 6.3% opina
que tiene un bajo, en la Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

También, segun los afios de servicio, el 37.5% del personal entre 6 a 10 afios de trabajo
en la Financiera Confianza, agencia Sullana 2020, opina que el desempefio laboral tiene

un nivel alto y el 6.3% de ellos opina que tiene un nivel bajo.
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7.2. Contrastacion de la hipdtesis

Tabla 12.

Correlaciones entre la motivacién laboral y desempefio laboral
MOTIVACION DESEMPENO

LABORAL LABORAL
Coeficiente de 1.000 0.250
MOTIVACION g?grre(lgucl.l;t)gral) 0.210
LABORAL
Tau_b de N 16 16
Kendall Coeficiente de 0.250 1.000
DESEMPERO & il ) 0210
LABORAL
N 16 16

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

Segun el estadistico de Tau de Kendall, el coeficiente de correlacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral es 0.250, es decir la correlacion es
positiva débil, y el nivel de significacion es 0.210 mayor que el 0.05.

Tabla 13.

Pruebas de chi-cuadrado de motivacion laboral y desempefio laboral

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de

Pearson 54,8892 56 0.517
Razén de

verosimilitud 1222 56 0.930
Asociacion lineal por

lineal 1.579 1 0.209

N de casos validos
16

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,06.

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi-cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.517,
mayor a 0.05 lo que significa que se rechaza la hipotesis alternativa y se acepta la
hipotesis nula: es decir la motivacion laboral no se relaciona con el desempefio

laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

Figura 1.
Diagrama de dispersion de la motivacién laboral y el desempefio laboral en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

DIAGRAMA DE DISPERSION
MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL
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40,00

35,00

35,00 40,00 45,00 50,00 55,00 £0,00
DESEMPENO LABORAL

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
A través de la figura 1, se puede verificar que existe una correlacion positiva débil,
entre las variables motivacion laboral y desempefio laboral; la misma que se

obtuvo en la tabla 12 del presente informe.
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Tabla 14.

Correlaciones entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral
MOTIVACION DESEMPENO
INTRINSECA LABORAL

Coeficiente de

> i6 1.000 0.236
MOTIVACION correlacion
INTRINSECA  Sig. (bilateral) 0.243
Tau_b de N 16 16
Kendall ) Coef|C|gqte de 0.236 L 000
DESEMPENO cqrrela_mon
LABORAL  Sig. (bilateral) 0.243
N 16 1

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracion El autor

Interpretacion

Segun el estadistico de Tau de Kendall, el coeficiente de correlacion entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral es 0.236, esto es una correlacion

positiva débil, y el nivel de significacion es 0.243 mayor que el 0.05.

Tabla 15.
Pruebas de chi-cuadrado de motivacion intrinseca y desempefio laboral
Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 53,333 42 0113
Pearson
Razon de 30.496 42 0.581
verosimilitud
Asouamon lineal por 1730 1 0188
lineal
N de casos validos 16

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,08.

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracién El autor

Interpretacion

Segun el estadistico Chi-cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0. 113,

mayor a 0.05 lo que significa que la motivacion intrinseca no se relaciona con el
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desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana
2020.

Figura 2.
Diagrama de dispersion de la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los

colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

DIAGRAMA DE DISPERSION
MOTIVACION INTRINSECA Y EL DESEMPENO LABORAL

20,00 .

18,00 . * .

16,00 *

14,00

MOTIVACION INTRINSECA

12,00 .

35,00 4000 4500 5000 55,00 50,00
DESEMPENO LABORAL

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracion El autor

Interpretacion

A través de la figura 2, se puede verificar que existe una correlacion positiva débil,
entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral; la misma que se obtuvo en

la tabla 14 del presente informe.
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Tabla 16.

Correlaciones entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral
MOTIVACION DESEMPENO
EXTRINSECA  LABORAL

Coeficiente de 1.000 0.048
. correlacion
MOTIVACION :
v . (bilateral .814
EXTRINSECA 19 (Pilateral) 08
N 16 16
Tau_b de
Kendall Coeficiente de 0.048 1.000
- correlacion
DESEMPENO g4 (pilateral) 0.814
LABORAL
N 16 16

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracion El autor

Interpretacion

Segun el estadistico de Tau de Kendall, el coeficiente de correlacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral es 0.048, por lo tanto, existe

correlacion casi nula, y el nivel de significacion es 0.814 mayor que el 0.05.

Tabla 17.

Pruebas de chi-cuadrado de motivacion extrinseca y desempefio laboral

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de

Pearson 36,3332 35 0.406
Razén de

verosimilitud 26.679 35 0.843
Asociacién lineal por

lineal 1.418 1 0.234

N de casos validos
16

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,06.

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi-cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.406,
mayor a 0.05 lo que significa que la motivacion extrinseca no se relaciona con el
desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana
2020.

Figura 3.
Diagrama de dispersion de la motivacion extrinseca y el desemperio laboral en los
colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.
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Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracién El autor

Interpretacion

A través de la figura 3, se puede verificar que existe una correlacion casi nula,
entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral; la misma que se obtuvo en

la tabla 16 del presente informe.
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Tabla 18.

Correlaciones entre la motivacion trascendente y desempefio laboral
MOTIVACION  DESEMPENO
TRASCENDENTE  LABORAL
Coeficiente 1.000 0.259
de

MOTIVACION correlacion

TRASCENDENTE Sig- 0.210
(bilateral)

Tau_b de N 16 16
Kendall Coeficiente 0.259 1.000
de

DESEMPENO correlacion

LABORAL Sig. 0.210
(bilateral)

N 16 16

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracion El autor

Interpretacion

Segun el estadistico de Tau de Kendall, el coeficiente de correlacion entre la
motivacion trascendente y el desempefio laboral es 0.259, esto es una correlacion

positiva débil, y el nivel de significacion es 0.210 mayor que el 0.05.

Tabla 19.
Pruebas de chi-cuadrado de motivacion trascendente y desempefio laboral
Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 43,683 35 0.149
Razén de
verosimilitud 30.615 35 0.680
Asociacién lineal por
lineal 1.633 1 0.201

N de casos validos
16

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,08.

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi-cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.149,
mayor a 0.05 lo que significa que la motivacion trascendente no se relaciona con
el desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020.

Figura 4.
Diagrama de dispersién de la motivacion trascendente y el desempefio laboral en

los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

DIAGRAMA DE DISPERSION
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Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracion El autor
Interpretacion
A través de la figura 4, se puede verificar que existe una correlacion positiva debil,
entre la motivacion trascendente y el desempefio laboral; la misma que se obtuvo

en la tabla 18 del presente informe.
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8. Analisis y discusion

Objetivo general: Determinar de qué manera se relaciona la motivacion
laboral, con el desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera
Confianza, agencia Sullana 2020.

De acuerdo a la tabla 12, existe una correlacion positiva debil entre la motivacién
laboral y el desempefio laboral en los colaboradores de la Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020; ademas, de acuerdo a la tabla 13, segun el estadistico del Chi
cuadrado obtenido, con un nivel de significacion de 0.517 superior a 0.05 se indica que
ambas variables no se relacionan. De tal modo que los resultados obtenidos coinciden
con los de Callata y Fuentes (2018), quienes concluyeron que existe correlacién baja
con tendencia positiva entre la motivacion y desempefio laboral de los docentes de la
facultad de Educacion de la Universidad Nacional del Altiplano. También, Bisetti
(2015), en su investigacion determind que hay una relacion baja (r=0,025) entre las
variables motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una institucién
armada del Per. Por otro lado, segin Marin, Ruiz y Henao (2016), en su articulo sefiala
que la motivacion laboral es conceptualizada como el impulso psicoldgico que induce
a los individuos a realizar, mantener y optimizar sus actividades labores; asimismo
Castro (2017) citado por Mamani y Céaceres (2019), hace mencién que el desempefio
laboral es bastante valorado por la contribucidén que este brinda a la entidad en el
comportamiento que el individuo pueda realizar en un determinado periodo. De
acuerdo a los resultados y de mi experiencia laboral y personal puedo manifestar que
mientras el personal que labora en una empresa no sea motivado por la entidad, se corre

el riesgo que su desempefio no sea el esperado en beneficio de la organizacion.

Objetivo Especifico 1: Describir la motivacion laboral, en los colaboradores de
Financiera Confianza, agencia Sullana 2020
Segun la tabla 1, el 81.3% de los encuestados sefiala que la motivacion laboral tiene un

nivel alto en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020. De tal
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manera que estos resultados coinciden con los de Benavides y Chung (2017), quienes
en su tesis concluyeron un alto nivel referente a la motivacion utilizando la teoria
motivacional de Herzberg, mostrando un resultado del 61%, es valido decir que el
recurso humano si esta motivado. Asimismo, Robbins y Timothy (2009) definen la
motivacion como el conjunto de procedimientos que incurren en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para la consecucion de un
objetivo. Ademas, Marin, Ruiz & Henao, (2016) sefialan que la motivacion laboral es
determinada como el impulso psicologico que instiga a los individuos a comenzar,
conservar y optimizar sus labores. Al respecto, sefialo que un factor importante y
necesario en todas las organizaciones es la motivacion de su personal para que realicen

su trabajo con mayor esfuerzo.

Objetivo Especifico 2: Describir el desempefio laboral, en los colaboradores de
Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.
De acuerdo a la tabla 5, se encontr6 que el 87.4% de los encuestados sefiala que el
desempefio laboral tiene un nivel alto, de los colaboradores de Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020. De tal manera que estos resultados se diferencian a los de Medina
(2017), quien en su investigacion sobre desempefio laboral concluy6 que existe un
deficiente desempefio laboral del personal en estudio los mismos que fueron los
nombrados administrativos de la Municipalidad del Santa. Por otro lado, Robbins, y
Coulter (2013), indican que el desempefio laboral se trata de un proceso para establecer
qué tanto éxito ha tenido una organizacion (una persona o un proceso) al lograr sus
actividades y metas laborales, Chiavenato (2000), lo define como la conducta o
actuaciones gue se observan en los trabajadores que son necesarias para el logro de los
objetivos de la organizacion Al respecto, en funcion a los resultados de esta
investigacion y de acuerdo a mi apreciacion sefialo que el desempefio laboral y su
evaluacion es trascendental en las organizaciones tanto para los directivos como para

los trabajadores, porque les permite lograr con éxito los objetivos organizacionales.
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Objetivo Especifico 3: Establecer la relacion entre la motivacion intrinseca, con
el desempenio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020.

De acuerdo a la tabla 14, con un coeficiente de correlacion 0.236, existe una correlacion
positiva débil entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los
colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020, y segun la tabla 15 del
estadistico Chi-cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.113, mayor a 0.05
de donde se denota que no existe relacion entre ambos. De tal manera, muy por el
contrario estos resultados no concuerdan con los de Granda (2019) quien en su
investigacion concluyd de acuerdo al coeficiente de correlacion de 0.564 que la
motivacion intrinseca tiene influencia significativa en el desempefio laboral, debiendo
mejorar aspectos como las responsabilidades, la satisfaccion laboral del personal del
Banco Falabella de la agencia de Bellavista de la provincia del Callao en el afio 2018;
asimismo no concuerdo con Pariona (2018) quien en su estudio concluyé que la
motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio laboral del personal de la empresa
Teleatento SAC de la sede de Ate en el Perd, siendo el 38.8% de los encuestados
quienes confirmaron este resultado. Segun Pastrana (2013) sefiala que la motivacion
intrinseca comienza del propio colaborador, ademas se relaciona con su satisfaccion
propia al cumplir con sus funciones, mucho mas alla del provecho material que consiga.
Al respecto, de acuerdo a los resultados y a mi apreciacion considero que mientras el
recurso humano sienta el deseo de superarse, asi como satisfecho con el trabajo que
realiza en la empresa su desempefio va ser cada dia mejor y los directivos deben

fortalecer esos aspectos en los trabajadores.
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Objetivo Especifico 4: Establecer la relacion entre la motivacion extrinseca, con
el desempenio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020.

Segun la tabla 16. del estadistico de Tau de Kendall, cuyo coeficiente de correlacion
entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral es 0.048, se denota que existe
correlacion casi nula entre ambos; ademas, de acuerdo a la tabla 17 del estadistico Chi-
cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.406, mayor a 0.05 lo que significa
que la motivacion extrinseca no se relaciona con el desempefio laboral, en los
colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020. De tal manera, estos
resultados se comparan con Granda (2019) quien, en su investigacion concluye, la
motivacion intrinseca influye de manera significativa en el desempefio laboral del
personal del Banco Falabella de la agencia de Bellavista de la provincia del Callao en
el afio 2018, de acuerdo al coeficiente de 0.522; ademés, no concuerdo con Pariona
(2018) quien en su tesis llega a concluir la existencia de la relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral, confirmado por un 41.3% del personal de la empresa
Teleatento SAC de la sede de Ate en el Perd, Segin Ryan y Deci (2002, p.10) define a
la motivacidn extrinseca como aquella que estd basada en la complacencia unida a las
actividades que realiza, mas que en trabajos que puedan separarse de ello; también
Pastrana (2013) sefiala que es aquella en la que participan elementos que no van a
depender de la persona. Los trabajadores se motivan como parte del beneficio que les
brindara el trabajo de una tarea determinada o sino para evadir una pérdida. Al respecto,
conforme a los resultados y de acuerdo a mi experiencia profesional, considero que si
la empresa no motiva de manera extrinseca a su personal corren el riesgo que su

desemperio no sea el esperado, pudiendo ocasionar bajas dentro de la entidad.
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Objetivo Especifico 5: Establecer la relacion entre la motivacion trascendente,
con el desempenio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020.

De acuerdo al estadistico de Tau de Kendall, cuyo coeficiente de correlacién entre la
motivacion trascendente y el desempefio laboral es 0.259 (Tabla 18), lo que indica que
hay una correlacion positiva débil. Ademas, Segun la tabla 19 del estadistico Chi-
cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.149, mayor a 0.05 lo que significa
que la motivacion trascendente no se relaciona con el desempefio laboral, en los
colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020. Muy por el contrario de
Pariona (2018) quien en su tesis llega a concluir que la motivacion trascendente se
relaciona con el desemperio laboral de la empresa Teleatento SAC de la sede de Ate en
el Perd con un 36.4%. Segun Nufiez (2016) sefiala que la motivacion trascendente es
aquella que se origina por las perspectivas de cambio del resto o los resultados de un
individuo que, con sus actos propicia en los demas un cambio.; asimismo Pastrana
(2013) sefiala que este tipo de motivacion es aquella cuya satisfaccion procede del
beneficio que consiguen terceras personas, esta motivacién es para los demas, aqui
intervienen aquellos trabajos que se efectGan por voluntad propia. Al respecto, de
acuerdo a los resultados y a mi apreciacion considero que siendo la motivacion
trascedente un tipo de motivacion importante para que los colaboradores se involucren
con la misién de la empresa y trascienda hacia los demas, es necesario desarrollarla a

través de un sentido de generosidad, basada en una fuerte autoestima.
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9. Conclusiones y recomendaciones

9.1. Conclusiones

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

Se determind que, la motivacion laboral no se relaciona con el
desemperio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020, segun el nivel de significacion 0.517, mayor

al 0.05. Asi mismo, el nivel de correlacion es positiva débil.

El 81.3% de los encuestados sefiala que la motivacion laboral tiene
un nivel alto. en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020

El 87.4% de los encuestados sefiala que el desempefio laboral tiene
un nivel alto, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia
Sullana 2020

Se establecio que la dimension motivacion intrinseca de la
motivacién laboral, no se relaciona con el desempefio laboral,

debido que el nivel de significacion es 0. 113 mayor al 0.05.

Se establecié que la dimension motivacién extrinseca de la
motivacién laboral, no se relaciona con el desempefio laboral,

debido que el nivel de significacion es 0.406 mayor al 0.05.
Se establecié que la dimension motivacion trascendente de la

motivacién laboral, no se relaciona con el desempefio laboral,

debido que el nivel de significacion es 0.149 mayor al 0.05.
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9.2. Recomendaciones

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

Los directivos de la Financiera Confianza, agencia Sullana,
deberian implementar un plan de mejora para fortalecer la

motivacion laboral, durante el afio 2021.

Los directivos de la Financiera Confianza, agencia Sullana, en el
plan de motivacion laboral, deberan incluir preferentemente
eventos relacionados a la motivacion extrinseca, en la que se
considere aspectos sobre incentivos econémicos para los

colaboradores de la empresa.

En la entidad financiera Confianza agencia Sullana, los directivos
deberén afianzar el desempefio laboral, a través de ajustes en el
perfil del trabajador, y politicas que contribuyan a la identificacién
con la empresa y que el recurso humano, posean caracteristicas

acordes al puesto de trabajo.

Los directivos de la entidad financiera Confianza agencia Sullana,
deberan seguir mejorando la dimension de motivacion intrinseca,
en los indicadores Autorrealizacién, para tratar de cubrir las
expectativas laborales de sus colaboradores; y mejorar el clima
laboral para que exista ambiente agradable entre los que forman

parte de esta empresa.

Los directivos de la entidad financiera Confianza agencia Sullana,
deberan seguir mejorando la dimension de motivacion extrinseca, a
través de los indicadores incentivos economicos, estabilidad

laboral, y reconocimiento; disefiando politicas que sean mejor
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percibidas por los colaboradores en los indicadores mencionados y

permita fortalecer el desempefio laboral

SEXTA: En la entidad financiera Confianza agencia Sullana, es necesario
que se afiance la dimension de motivacion trascendente, por medio
de los indicadores compromiso, para que el personal se sienta
comprometido con la empresa y generosidad, promoviendo

muestras de solidaridad entre los integrantes de la entidad.
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Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Motivacion laboral
desempefio laboral, en Ios
colaboradores de Financiera
Confianza, agencia Sullana
2020.

¢De qué manera se relaciona
la motivacion laboral, con el
desempefio laboral, en los
colaboradores de Financiera
Confianza, agencia Sullana
2020?

HO:

La motivacién laboral si
se relaciona con el
desempefio laboral, en los
colaboradores de
Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020

La motivacion laboral no
se relaciona con el
desempefio laboral, en los
colaboradores de
Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020.

OBJETIVO GENERAL
Determinar de qué manera se
relaciona la motivacion laboral,
con el desempefio laboral, en
los colaboradores de Financiera
Confianza, agencia Sullana
2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir la motivacion
laboral, en los colaboradores
de Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020.

2. Describir el desempefio
laboral, en los colaboradores
de Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020.

3. Establecer la relacion entre
la motivacion intrinseca,
con el desempefio laboral,
en los colaboradores de
Financiera Confianza,
agencia Sullana 2020.

4. Establecer la relacion entre
la motivacion extrinseca,
con el desempefio laboral,
en los colaboradores de

TIPO
No experimental

DISENO
Descriptivo, correlacion, de
corte transversal

POBLACION
16  colaboradores de la
Financiera Confianza, agencia
Sullana

MUESTRA
16 colaboradores de la
Financiera Confianza, agencia
Sullana

TECNICA
Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario
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Anexos N°02

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

@ Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe la
motivacion laboral y desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera
Confianza, agencia Sullana 2020. Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte,
al brindarme la informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la
presente encuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere

correcta en cada una ellas.

Sexo:
1.
2.

Ed

QD
aswne g

Masculino
Femenino

18 - 28 afios
29 — 38 afios
39 -48 afios
49 - 58 afios
Mas de 58 afios

Estado Civil:

1.

2.
3.
4
5

Soltero
Casado
Divorciado
Conviviente

~ Viudo (a)

A
1.
2.
3
4
5

flos de Servicios en la empresa
Hasta 5 afnos
6 a 10 aflos
11 a 15 afos
16 a 20 afios
21 a mas.
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Il PARTE

A continuacidn, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la motivacion laboral,
seguido de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con

una (X) la alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

MOTIVACION LABORAL:

CALIFICACION

N° ITEMS 112345

1 | ¢Usted muestra satisfaccion después de realizar sus
labores en su area de trabajo?

2 | ¢(Considera que su centro laboral cumple con sus
expectativas personales?

3 | ¢Considera Usted que en la empresa donde actualmente
labora contribuye a su autorrealizacion?

4 | ¢Usted se siente contento con el ambiente laboral de su
centro de trabajo?

5 | ¢En laempresa donde labora se preocupan por mantener
un buen clima laboral?

6 | ¢Considera que el salario que recibe es acorde a las
labores que realiza?

7 | ¢Se siente seguro realizando su trabajo, porque le
brindan estabilidad laboral?

8 | ¢Les otorgan algin tipo de reconocimiento a los
colaboradores por motivarlos a mejorar su trabajo?

9 | ¢Se siente comprometido con los objetivos de la empresa
donde labora?

10 | ;Se fomenta el compafierismo y la unién entre los
comparfieros de su centro laboral?
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11

¢Usted muestra generosidad con sus compafieros de

trabajo?

12

¢Se solidariza con los comparieros de su centro de

trabajo, apoyandolos en su trabajo cuando lo requieren?
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11 PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas al Desempefio Laboral;
seguido de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con

una (X) la alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DESEMPENO LABORAL : ]
CALIFICACION
Ne 'TEMS 112|345
13 ¢En la empresa donde labora pone en practica sus
habilidades profesionales?
¢Realiza sus actividades labores en funcion a su
14 experiencia, adquirida durante su tiempo de trabajo?
¢La empresa cuenta con planes de capacitacion para el
15 | personal para incrementar sus conocimientos y mejorar
su desempefio laboral?
¢ Existe una comunicacion abiertay fluida, entre las areas
16 | de la empresa, que permite coordinar las actividades
entre ellas?
17 ¢Hay un ambiente laboral adecuado en la empresa que
ayuda al mejor desempefio de los trabajadores?
¢Se promueve buenas relaciones entre todos los
10 trabajadores que ayuda a trabajar en confianza?
19 ¢Contribuyo a alcanzar los objetivos de la empresa con
mi trabajo?
¢Realiza sus funciones del area donde labora, en el
20 tiempo oportuno?
’1 ¢Dispongo del conocimiento de las actividades que
implica mi puesto de trabajo?
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22

¢El comportamiento de los colaboradores es acorde a su

puesto de trabajo?

23

¢Se siente identificado con el éxito de la empresa donde

labora?

24

¢Los colaboradores poseen caracteristicas acordes a su

puesto de trabajo?
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APENDICE

APENDICE 1
Estadisticas de fiabilidad
MOTIVACION LABORAL
Alfa de
Cronbach N de elementos
,896 12
APENDICE 2
Estadisticas de total de elemento
MOTIVACION LABORAL
Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

1 47,90 38,989 724 ,885
2 47,70 39,789 ,493 ,893
3 47,40 40,933 ,491 ,894
4 47,40 36,933 ,826 ,878
5 48,00 33,556 ,801 ,876
6 48,30 37,344 ,294 ,926
7 47,60 36,044 ,759 ,880
8 47,40 35,378 ,833 ,875
9 47,70 39,122 576 ,890
10 47,70 41,789 ,388 ,897
11 47,30 36,456 ,924 874
12 47,60 36,044 ,759 ,880
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APENDICE 3

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

ITEM[ITEM [ITEM [ITEM [ ITEM [ ITEM [ITEM [ ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
ID| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1| 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4
2| 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4
3| 4 4 5 5 3 3 3 5 5 4 5 3
4] 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5
5| 3 3 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3
6| 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5
7| 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5
8| 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
9| 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5
10| 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5
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APENDICE 4

Estadisticas de fiabilidad
DESEMPENO LABORAL

Alfa de N de
Cronbach elementos
,908 12

APENDICE 5
Estadisticas de total de elemento
DESEMPENO LABORAL
Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

13 48,70 33,122 ,613 ,902
14 49,20 33,733 ,498 ,907
15 48,40 34,933 ,592 ,904
16 49,10 33,433 ,387 917
17 48,90 30,322 ,729 ,896
18 48,70 30,011 ,718 ,898
19 48,30 31,344 ,960 ,887
20 48,50 31,389 ,851 ,891
21 48,80 33,733 ,556 ,904
22 48,60 36,711 ,244 ,915
23 48,30 31,344 ,960 ,887
24 48,60 31,822 ,780 ,894
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APENDICE 6

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
ID| 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1 3 3 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3
2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5
3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5
4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5
6 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5
7 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5
8 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4
9 5 3 4 3 4 5 5 4 5 5 5 4
10 5 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 4
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APENDICE 7

Usk {
== 4

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Motivacién laboral v desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera
Confianza, agencia Sullana 2020

La evaluacion de los instrumentos ¢s de gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracidn de las Tesis como de
sus aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracion,

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Valdiviezn Pérez Karina Tomasa

FORMACION ACADEMICA: Mg Ciencias de Educacidn Superior. Licenciada en Ciencias Administrativas
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Docencia universitaria

TIEMPO: 16 afios CARGO ACTUAL Coordinador de escuela

MNSTITUCION : Universidad San Pedro. Filial Piura

Objetivo de la investigacién: Determinar de qué manera se relaciona la motivacion laboral, con el

desempeiic laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020.

D acoerdo con bos siguientes indicadores califigue cada uno de los items segin corresponda.,

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICAIDMOR

SUFICIENCIA

Los items que perlenecen a
una misma dimension bastan
para obtener la medicion de
&sta,

1. Mo cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3, Moderado nivel

4, Alonivel,

=Los items no son suficientes para medir la dimension.
=L items miden algin aspecto de la dimensidn, perono
comresponden con la dimension total

-Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimension completamente.,

-Log items son suficientes.

CLARIDAD
El item se¢ comprende
ficilmente, es decr su
sintdclica v semdnlica son
adecundas,

. Mo cumple con el criterio
. Bajo mivel

Moderado nivel

. Ao nivel

PR -

-El item no es clam

-El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacin muy grande en el uso de s palabras de
acuerdo con su swnificedo o por la ordenacidn de las
mismas,

-Se mequiere una modificacion muy  especifics de
algunos de los términos del item.

=El item es claro, tiene semdntica v sintaxis adecuada.

COHERENC LA

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. Mo cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

-El item no tiene relacion Mogica con la dimension,

-El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
-El item tiene una relacidon moderada con la dimension
que esta midiendo.

-El item se encuentra completamente relaconado con ln
dimensin que esta midiendo,

RELEVANCIA

El item e¢s esencial o
importante; es decir, debe ser
incluido.

1. Mo cumple con el criterio
2. Bajo mivel

3, Moderado nivel

4. Altonivel

-El item puede ser elminado sin que se ven aleciada la
miedicn de la dimension,

-El item tene alguna relevancia, pero otro item puede
eatar incluyendo lo que mide éste,

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacidn laboral v desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCTA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

(51 debe modificarse un item por faver

indigue)

Motivacion
intrinseca

;Usted mmestra satisfaccion
después de realizar sus labores
en su area de trabajo?

;Considera que su centro
laboral cumple con sus
expectativas personales?

;Considera Usted que en la
empresa donde actualmente
labora contribuve a  su
autorrealizacion?

;Usted se siente contento con
el ambiente laboral de su
centro de trabajo?

Motivacion
exfrinseca

;En la empresa donde labora
58 Preocupan por mantener v
buen clima laboral?

;Considera que el salario que
recibe es acorde a las labores
que realiza?

;Se siente seguro realizando
su trabajo. porque le brindan
estabilidad laboral?

;Les otorgan algun tipo de
reconocimiento a los
colaboradores por motivarlos
a mejorar su trabajo?
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. Se siente comprometido con
los objetivos de la empresa
donde labora?

Motivacion

i 5e fomenta el compafierismo
v la union entre los

compatieros de su  centro
laboral?

trascendente

iUsted nmestra generosidad
conl  sus compafieros  de
trabajo?

Se  solidariza con  los
compaitieros de su centro de
trabajo, apovandolos en su
trabajo cuando lo requieren?

iEn 1a empresa donde labora
pone en  priactica  sus
habilidades profesionales?

Capacidad
laboral

(Realiza sus  actividades
labores en funcion a su
EXpEriencia, adquirida
durante su tiempo de trabajo?

(La empresa cuenfa con
planes de capacitacion para el
personal para incrementar sus
conocimientos v mejorar su
desempedfio laboral?

Desenvolvimien
o

(Existe una conmmicacion
abierfa v fluida, entre las areas
de la empresa, que penuife
coordinar las  actividades
entre ellas?

(Hay un ambiente laboral
adecuado en la empresa que
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ayuda al mejor desempetio de
los trabajadores?

;5S¢ promueve  buenas
relaciones entre todos los
trabajadores que aynda a
trabajar en confianza?

Eficacia

JConinibuvo a alcanzar los
objetivos de la empresa con
m trabajo?

;Realiza sus funciones del
area donde labora, en el
tiempo oportuno?

;Dispongo del conocimiento
de las actividades que implica
mi puesto de trabajo?

Perfil del
trabajador

(El comportamiento de los
colaboradores es acorde a su
puesto de trabajo?

. 5e siente identificado con el
exito de la empresa donde
labora?

;Los colaboradores poseen
caracteristicas acordes a su
puesto de trabajo?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 51 | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetive de la investizacion. X
Los ttems estan distnbumdos en forma logica v secuencial X
El momero de rtems es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser pegativasu | X
respuesta, sugiera los ftems a afiadmo.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE 81 X

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSEREVACIONES 51 X

Validade por: Valdiviezo Pérer Karina Tomasa Fecha: 13.01.2021

Firma: \ (| Teléfono: 850490644 Email: karinaverviibotmail com
;T"gﬁn_u.u‘th t_l.
. \
\




Respetado Expeno: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

investignciom tilulada: Motivacion laboral v desempefio laboral, en los colaboradores de

Financiera Confianza, agencia Sullana 2020
La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos v que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones, Apgmidecemos su valiosa colaboracion,

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEY : Benjamin Emnesto Calderon Castllo

FORMACION ACADEMICA: Licenciado en Administracién, Maesto en Docencia Universitaria e

Investigacion Pedagogica,

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Administracitn, Docencia Universitaria,

TIEMPO : 36 afios CARGO ACTUAL : Administrador

INSTITUCION: Administradora de Servicios Galloza E.LR.L

Ohjetive de la investigacion:  Determinar de qué manera se relaciona la motivacion laboral, con el

desempefio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020,

D¢ acuerdo con los sipuientes indicadores califique cada uno de los items sepin corresponda,

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension,
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pem
uisa misma  dimension | 3, Moderado nivel o corresponden con la dimension total,
bastan  para  oblener  la | 4 Allo nivel, Se deben inerementar algunos llems para poder evaluar
medicion de ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes,
CLARIDAD 1. Mo cumple con el criterio | -El item no es claro
El item =¢ comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones © una
facilmente, e¢x decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintieticn ¥ semdntica son | 4. Allo nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas, s s,
-S¢ requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los wérmines del fiem,
-El item es claro, tiene seméntica v sintax is adecuada,
COHERENCIA 1. Mo cumple con el criterio | <El item no tiene relacion 1ogica con la dimension,
El itemn tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension,
con la dimension o | 3, Moderado nivel -E1 Ttem tiene una relaciém moderada con la dimensidn
indicador que esth | 4, Alte nivel que estd midiendo,
midiends, El {tem se encuentra completamente relacionado con la
dimensiin que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. Mo cumple con el criterio | <El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimensidn.
importante; e decir, debe | 3, Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero ofro item puede
ser ing luido, 4. Ao nivel estar incluyendo Lo que mide &ste,

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacién laboral v desempeiio laboral, en los colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(51 debe modificarse un item por favor
indigque)

Motivacion
intrinseca

(Usted muestra satisfaccion
después de realizar sus
labores en su drea de trabajo?

iConsidera que su centro
laboral cumple con  sus
expectativas personales?

{Considera Usted que en la
empresa donde actualmente
labora contribuye a su
autorrealizacion?

+Usted se siente contento con
el ambiente laboral de su
centro de trabajo?

Motivacion
extrinseca

+En la empresa donde labora
S prencupan por mantener un
buen clima laboral?

+Considera que el salario que
recibe es acorde a las labores
que realiza?

.Se siente seguro realizando
su trabajo, porque le brindan
estabilidad laboral?

i(Les otorgan algin tipo de
reconocimiento a los
colaboradores por motivarlos
a mejorar su trabajo?

Motivacion
trascendente

. Se siente comprometide con
los objetives de la empresa
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donde labora?

L5e fomenta el
compafierismo v la unién
entre los compafieros de su
centro laboral?

;Usted muestra generosidad
con  sus compafieros  de
trabajo?

;5e  solidariza con los
compafieros de su centro de
trabajo, apoyindolos en su
trabajo cuando lo requieren?

.En la empresa donde labora
pone en  prictica  sus
habilidades profesionales?

Capacidad
laboral

(Realiza  sus  actividades
labores en funcidn a su
experiencia, adquirida
durante su tiempo de trabajo?

(La empresa cuenta con
planes de capacitacion para el
personal para incrementar sus
conocimientos y mejorar su
desempefio laboral?

Desenvolvimien
to

(Existe una comunicacion
abierta y fluida, entre las
areas de la empresa, que
permite coordinar las
actividades entre ellas?

(Hay un ambiente laboral
adecuado en la empresa que
ayuda al mejor desempeiio de
los trabajadores?
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. 5e promueve buenas
relaciones entre todos los
trabajadores que ayuda a
trabajar en confianza?

Eficacia

(Contribuyo a alcanzar los
objetivos de la empresa con
mi trabajo?

La pregunta debe formularse en
persona, como las demds de este

formato.

leroera

Mismo

;Realiza sus funciones del
drea donde labora. en el
tiempo oportunc?

;Dispongo del conocimiento
de las actividades que
implica mi puesto de trabajo?

La pregunta debe formularse en
persona, como las demds de este

formato.

tercera
MISMo

Perfil del
trabajador

(El comportamiento de los
colaboradores es acorde a su
puesto de trabajo?

.5e siente identificado con el
éxito de la empresa donde
labora?

(Los colaboradores poseen
caracteristicas acordes a su
puesto de trabajo?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS Sl NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder ¢l coestionario X
L= items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la mformacion. En caso de ser negativa su | X
respucsta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZL
APLICABLE =l NO
APLICABLE ATENDIENDOD A LAS OBSERVACIONES (5I) NO

Validado por: Mg. Benjamin Emesto Calderon Castillo

Fecha: 15 de Enero de 2020

Teléfono: MHR245133

Email: benjamin_calderondiyahoo.com
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