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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del Banco
Scotiabank Jaén, 2020, fue de tipo correlacional, con disefio no experimental, la
poblacién 32 colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, se aplicé la encuesta
mediante un cuestionario que fue validado por el juicio de expertos y el grado de
confiabilidad fue 0,87. Los resultados encontrados en la variable motivacion laboral,
el 41% es deficiente, 47% adecuada; se identificé que, el 44% esta de acuerdo y
un 22% en desacuerdo con la motivacion al logro; en la motivacién de poder el 47%
en desacuerdo, el 25% de acuerdo; en afiliacion el 63% en acuerdo y el 25% muy
de acuerdo; mientras en el desempefio laboral, el 47% tiene un nivel bajo; 34%
tiene un desempefio esperado y en sus dimensiones 47% considera que las
recompensas no son las esperadas, el 100% estd de acuerdo con la
retroalimentacion; el 78% de acuerdo con el desarrollo del personal; relaciones 53%
en acuerdo; la percepcién buena y el potencial de desarrollo 100% adecuada.
Finalmente se concluye, aceptar la hipétesis que existe relacion entre las variables,
debido que el grado de significancia es 0.000 siendo menor al 0.05 se aceptd la
hipodtesis planteada por la investigadora. Y el nivel de relacion es de 0.782, lo que

da entender que si mejora la motivacion laboral se mejora el desempefio laboral

Palabra claves: clima laboral, desempefio laboral, motivacién laboral.



Abstract

The present research aimed to determine the relationship between work
motivation and work performance of the employees of Banco Scotiabank Jaén,
2020, it was of a correlational type, with a non-experimental design, the population
of 32 employees of Banco Scotiabank Jaén, the survey was applied using a
questionnaire that was validated by expert judgment and the degree of reliability
was 0.87. The results found in the work motivation variable, 41% is deficient, 47%
adequate; It was identified that 44% agree and 22% disagree with the motivation to
achieve; in power motivation, 47% disagree, 25% agree; in affiliation, 63% agree
and 25% strongly agree; while in job performance, 47% have a low level; 34% have
an expected performance and in its dimensions, 47% consider that the rewards are
not as expected, 100% agree with the feedback; 78% agree with staff development;
relations 53% in agreement; good perception and 100% adequate development
potential. Finally, it is concluded, accepting the hypothesis that there is a relationship
between the variables, because the degree of significance is 0.000 being less than
0.05, the hypothesis proposed by the researcher was accepted. And the relationship
level is 0.782, which suggests that if work motivation improves, work performance

improves

Keywords: work environment, work performance, work motivation.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

Actualmente nos encontramos en un mundo competitivo en la cual las
empresas para tratar de sobrevivir en el mercado motivan a sus empleados. Como
sabemos el capital humano hoy en dia es considerado fundamental dentro de las

instituciones.

Se sabe: motivacion es un estimulo que mueve a las personas razon que para
gue estos se sientan motivados en su trabajo las empresas u organizaciones tienen
que ofrecer buen sueldo, incentivos por cumplimiento de metas mensuales y
gratificaciones para que estos adapten un buen comportamiento en el desempeiio
de las actividades.

Es por ello que los colaboradores de las entidades bancarias tienen que
sentirse motivados por que son el capital mas importante si estos se sienten
motivados se desempefian mejor captando mas clientes logrando cumplir con las

metas de la empresa.
A nivel Internacional

Barria (2019) el 40% de los colaboradores dejan su trabajo por el alto nivel de
estrés en sus actividades diarias, por ello las empresas han tenido grandes
pérdidas econémicas porque los empleados deciden dejar su trabajo por su propia
voluntad, es por eso que las organizaciones tienen un alto grado de responsabilidad

para lograr la integracién y motivacion a su equipo.

Izaskun (2020) segun el INEI en el 2019 Espafia se encontraba en el tercer
puesto con mas estrés laboral. Ahora en la situacién de crisis generada por la
pandemia las organizaciones se estan adaptando al nuevo ritmo de trabajo; como
son el teletrabajo, los equipos en remoto y los servicios online. Este tipo de trabajos
esta llevando a aumentar el estrés, la frustracion y la ineficiencia que a largo plazo
es insostenible la cual va influir negativamente en la motivacién y en el rendimiento

laboral.

Pinilla (2017) donde se hace la pregunta ¢ Que piensan los colombianos sobre

motivacion laboral? Se obtuvo un resultado que su sueldo es importante al
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momento de elegir un trabajo, pero la gran mayoria de las empresas en Colombia
creen que la motivacion va de la mano con el salario, pero no es asi ya que los
trabajadores cuando sobre cumplen sus metas requieren ser motivados mediante

reconocimientos grupales, premios y bonos

La empresa Randstad (2018) de acuerdo a un estudio realizado en el segundo
trimestre del 2018 del workmonitor la satisfaccién de los chilenos subié 6 puntos en
comparacion periodo 2017. Esto se debe a que las empresas se han dado cuenta
que el factor humano es lo primordial para que estos se sigan manteniendo en el
mercado después de identificar sus necesidades y motivaciones de sus
colaboradores se dedican a invertir en infraestructura y tecnologia. Page (2017)
Segun un estudio de la consultora Watch &Act, las organizaciones no establecen
buenas relaciones laborales, no aplauden su trabajo, frenan la motivacion esto

genera la pérdida del talento humano y bajo desempefio laboral.
A nivel Nacional

Diario el Kestel (2020) Perl. En la situacion actual que nos encontramos
viviendo por la pandemia del coronavirus muchas organizaciones se han tenido que
adaptar al nuevo modelo de trabajo es por ello que se sugiere que se mantengan
motivados a sus colaboradores ofreciendo mantener las buenas relaciones en el
trabajo presencial para algunos trabajadores y los que trabajan de manera remota
desde sus casas ofrecerles las herramientas y capacitaciones necesarias para

evitar el estrés.

Segun Vargas (2019) , Lima. Indica que el Peru es uno de los paises con
mayor indice de rotacion laboral (20%) en toda Latinoamérica. Se dice que dentro
de las organizaciones hay una carencia del factor motivacional humano, estas se
dedican a exigir resultados para generar ganancias para sus empresas, pero se
olvidan que los colaboradores son una pieza fundamental para que su negocio se
siga desarrollando. Para esto las empresas tienen que mantener una buena
comunicaciéon y motivacidon con sus colaboradores generando tranquilidad y
estabilidad. El Diario Gestion (2019) Lima. Explica porque los empleados de una

empresa pierden la motivacién. Esto es generado por que los lideres del equipo no
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realizan actividades de integracion, reconocimientos, no se presta atencion a sus

necesidades personales y no se fomenta el respeto en equipo.

El Diario Andina (2018) Lima. Clima laboral afecta en un 20% la productividad
de empresas. La remuneracion mensual es importante, pero hay otros factores que
repercuten en las actividades de los colaboradores como es la motivacion, horarios
flexibles, reconocimientos para que se sientan comprometidos con la organizacion.
Diario Oficial El Peruano (2018) Lima. Clima laboral influye en la productividad
empresarial. Se dice que para lograr un buen desempefio dentro de la organizacion
se tiene que trabajar en un ambiente agradable, positivo, se tiene que motivar a los
colaboradores ya que la parte econdémica esta combinada con factores intrinsecos

del ser humano.
A nivel Local

El Banco Scotiabank es un banco internacional, tiene su sede en el Pert con
oficina principal en la Ciudad de Lima, ofrece servicios bancarios a la banca
empresa, banca pyme y banca personas. La oficina de la ciudad de Jaén esta
conformada por 13 colaboradores que trabajan directamente para el Banco
Scotiabank y 30 colaboradores que trabajan mediante las Servis. Se puede
observar que en la agencia Jaén los colaboradores no mantienen un ambiente
agradable de trabajo, estan estresados y cansados por la demasiada afluencia de
publico del dia a dia y la falta de personal para alivianar el trabajo. Falta
capacitacion al personal, cuando un colaborador recién asciende a un nuevo puesto
no recibe las capacitaciones suficientes para poder comenzar a desarrollar su
trabajo con normalidad, provocando dificultades al momento de la atencion al
cliente. Y por ultimo al Gerente de la agencia le falta liderazgo, generar empatia

con sus colaboradores, falta de comunicacion y motivacion.
1.2. Antecedentes de estudio
Contexto internacional

Veladsquez (2021) Guayaquil. investigd sobre “Motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores de Centros Publicos de Atencién de la Salud en
Guayaquil’. plante6 como finalidad identificar los factores motivacionales que

influyen en el desempefio de los colaboradores de un centro de salud. Se realiz6
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este estudio, de enfoque cuantitativo, con la participacion de un grupo de
trabajadores que desarrollan sus funciones en el area de salud, tanto profesionales
como operativos o0 de soporte administrativo y logistico, en relacion directa o
indirecta con los pacientes y/o sus familiares. Entre los resultados se obtuvo que,
el 75% de los participantes, aprovechan toda oportunidad que se les presente, para
capacitarse y mejorar su desempefio, dando muestras de su relacion directa con la
variable de motivacion estimacion y logro, de igual manera personas que
consideran que si han sido evaluados en su desempefio y/o han recibido elogios
por su trabajo, representando un 56.25% del total; sin embargo, una respuesta
parcial fue de cuatro personas o 12.50%, respuesta negativa de nueve
colaboradores, o0 un 28.13% y una persona que dijo no saber al respecto, que
equivale al 3.13%. Se concluye que, se cumple la hip6tesis en cuanto a que, si se

aumenta la motivacion de las personas, se puede elevar su nivel de desempernio.

Suarez (2018) investigd acera de “La motivacion y su incidencia en el
desempefio laboral de los empleados de la empresa municipal EMASA-EP, Cantén
Santa Elena, provincia de Santa Elena, 2017”. Su objetivo es determinar los
factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los empleados, se
realizé una investigacion descriptiva, cualitativa y cuantitativa, se tomo la muestra
a 135 colaboradores de la empresa EMASA-EP. Durante el proceso investigativo,
se identificO en cuanto a las estrategias para mantener motivados a los
colaboradores, se evidencié en el 75,19% que no se brindan reconocimientos o
compensaciones al trabajador cuando realiza un buen trabajo, mientras que el
74,44% indica que tampoco se han establecido politicas y programas de motivacion
gue ayuden a mejorar el desempefio laboral, asimismo, se constatd que existe
insatisfaccion laboral en los colaboradores, ya que el 57,90% indic6 estar
insatisfecho en la infraestructura en la que se desarrollan sus actividades, adicional
a eso los equipos y herramientas no son adecuados para ofrecer un servicio de
calidad a los usuarios. Se lleg6 a la conclusion que la motivacion tiene incidencia
en el desempefio laboral de los colaboradores, debido a que los diferentes
incentivos generan cambios positivos en el estado de animo del capital humano,

logrando interceder en el desarrollo eficaz de sus funciones y éxito de la empresa.
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Medina (2020) Guayaquil. “Incidencia de la motivacién en el desempefio
laboral de los colaboradores de la organizacién ALITECNO S.A.” El objetivo de la
investigacion fue conocer el efecto de la motivacién en el desempefio laboral de los
colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A. se propuso una investigacion
con enfoque cuantitativo, alcance correlacional, disefio no experimental de corte
transversal, aplicada a 35 colaboradores de la empresa. Entre los resultados se
obtuvo que, el valor de p calculado fue igual a 6,76-E9 lo cual es menor a 0,05, se
acepta la hipétesis H1. Es decir, la motivacion incide positivamente en el desarrollo
laboral; que existe una relacién entre la motivacion y el desarrollo laboral con un
95% de confiabilidad. Se concluye que, para este analisis se usé como variable X
la motivacién y como variable Y el desempefio laboral, al calcular el coeficiente de
correlacion, se obtuvo un valor R = 0,823, valor que indica que es una correlacion
directa y como la tendencia es hacia uno las variables son directamente

proporcionales.

Espaderos (2016) Guatemala. "Relacion entre desempefio y satisfacciéon
laboral en el Departamento de direccion financiera de la Municipalidad de Santa
Lucia Cotzumalguapa." El objetivo es identificar si los factores de infraestructura de
la empresa, las relaciones de equipo, los reconocimientos y motivacion influyen en
el desempefio laboral. La metodologia utilizada es de tipo correlacional. La
poblacion muestreada es a un grupo de 30 trabajadores del departamento de
direccién financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa. Los
resultados indican que dentro del departamento de direccidn financiera se posee
un alto nivel de desempefio obteniendo el porcentaje de 53% muy bueno, el 40%
bueno y un 7% regular, por lo tanto, dentro del mismo los colaboradores poseen
altos niveles de desempefio laboral, basandose en los factores: Responsabilidad,
productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en equipo. Se lleg6 a las
conclusiones que no existe correlacion estadisticamente significativa del 0.05, por
lo tanto, no influye en los trabajadores de dicho departamento, ya que el valor
obtenido de r=0.125 es menor al valor critico de r=0.279. Esto muestra que para los
colaboradores no es importante tener un buen desempeiio para lograr obtener una

satisfaccion laboral.
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Villacis (2016) Ecuador. “La motivacién y su incidencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la pastoral social caritas de la didcesis de Ambato”.
Su estudio se basé en una investigacion exploratoria, descriptiva y correlacional.
Su objetivo es determinar la influencia de la motivacion en el rendimiento laboral en
la Pastoral Social Caritas Ambato. Se tomo6 la muestra a una poblacion de 20
personas. Entre los resultados se obtuvo que, el 70% representa 14 trabajadores
gue estan de acuerdo en que su rendimiento mejora notablemente cuando percibe
que el trato y las recompensas son equitativos en la empresa, para 30% que
representa 6 de los trabajadores, que afirman que su rendimiento laboral no mejora,
aunque percibe un buen trato y recompensas equitativas. Se llegé a la conclusion
gue la operacion es 11.38, valor que se encuentra en un rango superior a lo
solicitado (7.81) por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se ratifica la hipétesis
alternativa, es decir: La Motivacion Si incide en el Rendimiento Laboral del personal

de la Pastoral Social de la Di6cesis de Ambato.
Contexto nacional

Granda (2019) Huacho. “La motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco Falabella — agencia Bellavista- Callao”. El objetivo es
establecer la relacion entre motivacion y desempefo laboral de los trabajadores
Banco Falabella. Se ejecuté una investigacion no experimental, tomando como
muestra a 28 trabajadores. Los resultados obtenidos fueron que, 28 encuestados
respondieron el 28.57% (8) estan indecisos respecto a su motivacion, los
trabajadores no tienen una actitud positiva lo que estéa influyendo en el progreso del
banco, y el 71.43% (20) estan de acuerdo con la motivacion que les brinda la
institucion tanto intrinseca como extrinseca. Se concluy6 que, la motivacién influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en el Banco
Falabella — Agencia Bellavista Callao 2018, con un coeficiente de correlacion de
0.690, donde aun la motivacion intrinseca y extrinseca no influyen
contundentemente al desempefo laboral, y esto incide en la rentabilidad de la

empresa.

Loayza y Paredes (2019) Iquitos. “Motivacion y desempeio laboral en los
servidores publicos de la direccion administrativa del hospital apoyo lquitos - 2018”.

Plantedé como objetivo Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
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desemperio laboral en los servidores publicos de la direccion administrativa del
Hospital Apoyo lquitos. Con respecto a las dimensiones de la motivacion y su
relacion con el desemperio laboral se encontré en la dimension incentivos que del
60% (24 servidores) que presentaron desempefo laboral adecuado el 35% (14
servidores) de ellos tuvieron incentivo también adecuado y el 25% (10 servidores)
incentivo inadecuado respectivamente. Del 40% (16 servidores) que presentaron
desempeio laboral inadecuado, el 2,5% (1 servidor) de ellos tuvo incentivo
inadecuado y 37,5% (15 servidores) incentivo inadecuado. Concluyéndose que, se
puede afirmar a in nivel de confianza del 95%, que la motivacion laboral se
encuentra relacionado directamente al desempefio laboral de los servidores

publicos de la direccion administrativa del Hospital Apoyo Iquitos 2018.

Ureta (2018) Lima. Cultura organizacional y su impacto en el desempefio
laboral de los colaboradores del area de créditos hipotecarios del Banco de Crédito
del Peru en el afio 2018. Su objetivo es determinar si la cultura organizacional tiene
impacto en el desempefio laboral de los colaboradores del area de Créditos
Hipotecarios del BCP. La metodologia que se aplico es mixta cualitativa y
cuantitativa. El muestro se realiz6 a 44 trabajadores del area de créditos
hipotecarios. Entre los resultados se determind que, un 77% de participantes
considera que desempefa su trabajo con poca o nula supervision. Podemos decir
que el nivel de empoderamiento que los jefes y/o gerentes les brindan a sus
colaboradores es alto, esperando solo resultados finales, asimismo, un 93.18% de
los colaboradores del area de créditos hipotecarios consideran enfrentar y resolver
los conflictos con audacia, rapidez y objetividad. Mientras que un 6.82% considera
gue no enfrenta los conflictos de esa manera. Es por ello, que si la Cultura
Organizacional en sus diferentes factores, en especial artefactos y supuestos

bésicos, tienen cambios positivos, el desempefio laboral también sera positivo.

Arango (2018) Lima. Motivacién y su influencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de Mibanco, agencia Lima este, Lima. Su objetivo general es
demostrar si la motivacién influye en el desempefio laboral de los trabajadores de
Mibanco. Se realiz6 una investigacion descriptiva, para recolectar informaciéon se
tomd una muestra a 102 colaboradores. Los resultados sefialan que, el 1% esta

totalmente de acuerdo el programa de incentivos reconoce los logros obtenidos,
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mientras que el 33% esta de acuerdo igualmente el 46% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro lado 19% de la muestra esta en desacuerdo y el 1% esta en
totalmente en desacuerdo. Se concluy6 que debe fortalecerse la a motivacion de
los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, haciendo que la institucion
aplique nuevas y mejoradas técnicas de motivacion para que sus colaboradores

cumplan de manera efectiva y eficaz las metas, objetivos establecidos por esta.

Mamani (2016) Puno. “Motivacion y desempefio laboral en la institucion
financiera Mi banco de la ciudad de puno, del afo 2016” Su objetivo es conocer la
motivacion intrinseca y extrinseca que influyen en el desempefio laboral. La
investigacion es descriptivo causal. La muestra que se tomo es a 97
colaboradores de la financiera Mi banco. se aprecia que el 36.34% de los
trabajadores de la entidad financiera Mibanco de la ciudad de Puno, indican que la
motivacion intrinseca es regular, y el 35.31% sefalan que es bueno, 14.18%
mencionan que es muy alto, 11.34% indican que es malo y 2.84% sefalan que es
muy bajo. También se aprecia que el 43.30% de los trabajadores de la entidad
financiera Mibanco de la ciudad de Puno, indican que los factores aplicados es
regular, 32.22% es bueno, 14.95% es malo, 6.19% es muy alto y el 3.35% sefialan
gue es muy bajo. Concluyéndose que, la relacion entre la motivacion y desempefio
laboral se determina que tiene un nivel regular de productividad con tendencia a

mejorar, con lo cual queda demostrada la hipotesis.
Contexto local

Amoros (2019) Motivacion laboral y el compromiso organizacional, en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca 2019. Tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional, en trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Cajamarca. La metodologia utilizada es correlacional. La poblacion es
de 300 trabajadores administrativos de ellos se muestreo a 121 trabajadores. Los
resultados fueron en el nivel de la motivacion laboral el 87% en el nivel alto,
mientras que 13%, en el nivel medio. Ningun trabajador evaluado se ubicé el nivel
bajo de motivacion laboral. Ningun trabajador evaluado se ubicé el nivel bajo de
motivacion laboral. Se llegé a la conclusion de que, el analisis descriptivo bivariado,

obteniendo que existe relacion entre el factor motivacional y el compromiso afectiva
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(rho= 385), y la menor relacién se da entre el factor higiene y el compromiso
continuidad (rho= 0,206).

Nufiez (2019) “Motivacion y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad
de Beneficencia de Jaén afio 2019. Su objetivo es determinar la influencia de la
motivacion y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de
Jaén. La investigacion es de tipo correlacional para evaluar la relacién entre la
motivacion y clima laboral. Se consider6 una muestra de 20 trabajadores de la
beneficencia. Se identifico la motivacion en los trabajadores en la categoria alto, se
encontraron a 2 personas con un porcentaje de 10% que manifiestan que tener un
nivel alto de la variable. En la categoria medio, se encontraron 12 personas con un
porcentaje de 60% que manifiesta que manifiestan que tener un medio nivel de la
variable. En la categoria bajo, se encontr6 a 6 personas con un porcentaje de 30%
manifiestan que tener un bajo nivel de la variable. Se determiné la relacién entre
Motivacion y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de
Jaén afio 2019, el factor de reciprocidad de Pearson en Excel a los puntajes
recogidos en los examenes a los beneficiarios, mostrados en el cuadro N°03, se
consiguio el subsiguiente consecuencia: = COEF.DE.CORREL (Motivo y ambiente

profesional = 0.824. Lo que nos indica que vive ingreso reciprocidad seguida.

Espinoza (2019) Motivacion, satisfaccion y desempefio laboral en los
colaboradores administrativos de la red de Salud Il Cajamarca, 2018. Su objetivo
determinar la relacion que existe entre motivacion, satisfaccion y desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la Red de Salud Il Cajamarca. El
tipo de investigacién es un estudio cuantitativo y el disefio no experimental. Se
muestreo a 47 colaboradores administrativos. Segun los resultados para el 42,6%
de los encuestados tienen una motivacién laboral media; para el 31,9% es alto y
para el 25,5% es bajo, asi también, se observa que la motivacion de poder es la
dimensién mas relevante de la variable Motivacion, resaltando que el 72,3% de los
colaboradores administrativos presentan motivacion de poder en un nivel medio.
Resultados que permite considerar que la motivacion laboral del personal
administrativo de la Red de Salud Il Cajamarca esta en un nivel medio. Se concluy6
gue existe una correlacion moderada (0,459) significativa (p=0,001) entre

motivacion y desempenio laboral; del mismo modo, se determind que existe una
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correlacion moderada (0,597) significativa (p=0,000) entre satisfaccion vy

desempeiio laboral.

Olortegui (2017) Incidencia de la motivacion en la productividad del personal
de area de créditos de “Mi Caja Cajamarca: 2015. El objetivo es analizar la
incidencia de la motivacion en la productividad del personal del area de créditos. La
investigacion que se realizo es inductiva porque se partié de las opiniones de los
colaboradores y analitico para determinar la relacién entre la motivacion y
productividad laboral. Se muestreo a 11 trabajadores del area de créditos. Entre los
resultados se obtuvo que, un 50% respondieron que “siempre” estdn motivados en
relacion a los factores intrinsecos que se les proporciona, 36% opinaron que “casi
siempre” estan conformes con estos factores, mientras que el 12% respondi6é que
“a veces” estan motivados por estos factores. Se concluyé que, existe una
incidencia directa entre motivacion, que en este caso tiene un promedio de 3.14 y
de calificacion media con la productividad, que tiene un promedio de 2.98 que
practicamente es de calificativo medio.

Groso (2016) “Motivacion laboral y su incidencia en el desempefio de los
colaboradores del area de servicios compartidos en la empresa Crediscotia
Financiera S.A. - filial Cajamarca - 2016.” Su objetivo general es determinar la
influencia de la motivacion laboral en el desempefio de los colaboradores del area
de servicios compartidos en la agencia CREDISCOTIA. La investigacion es
descriptiva-correlacional ya que se va analizar las variables y se va relacionar entre
ellas. Se muestreo a 7 colaboradores por ser una filial pequefa. Los resultados
muestran que los factores motivacionales internos, que fueron estudiados en esta
investigacion, y que influyen en el desempefio laboral obtuvieron las siguientes
ponderaciones, Auto-realizaciéon (13.49), Poder (12.57), Logro (12.00),
Reconocimiento (11.66) y afiliacion (10.86). Se logro establecer el grado de relacion
de la motivacion laboral y desempefio, a través del grado de correlacion de pearson,
las variables de estudio presentan una correlacién directa positiva (0.803%*)
acercandose al 1 y un grado de significancia de 0.05 obteniendo una correlacién

significante.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Teorias de motivacion laboral
1.3.1.1. Definicién motivacion laboral

Segun la teoria de las necesidades de Mcclelland, describe las diferentes
necesidades de los sujetos que adquieren o aprenden mediante su interaccion con
el ambiente tanto cultural y social. Los requerimientos segun al comportamiento del
individuo y la relacién que suele ocupar en un tiempo establecido, el individuo segun
a sus necesidades busca destacar o sobresalir en las operaciones que desempefia
(Robbins & Judge, 2017).

Anyaco (2017) cit6 a Abraham Maslow y manifestd el propdsito de dicha
teoria, la cual se basa en demostrar que las personas en el transcurso de su vida
tratan de satisfacer cada una de sus necesidades. En su teoria se cuenta con una
piramide la cual se organiza de una manera jerarquica segun la relevancia y

dividiéndose de acuerdo a sus necesidades tanto superiores como inferiores.

En lo que respecta las necesidades inferiores, se encuentran las de seguridad
y las fisiologicas, las cuales suelen caracterizarse por ser las mas comunes e
importantes para los individuos. Después, con relacion a las necesidades
superiores, integradas por la autoestima, la sociabilidad y también Ila
autorrealizacion, de manera que uno de estos requerimientos solo se lograra activar

posteriormente cuando las necesidades inferiores hayan sido satisfechas.
1.3.1.2. Otras teorias importantes acerca de la motivacion laboral

Teorias Existenciales, Relacionales y Crecimiento (E.R.C.) segun Clayton
Alderfer en el 2005, fue que se encarg6 de desarrollar esta tesis, el cual es citado
por Anyaco (2017) en donde manifiesta que no sélo se basa en nuevos elementos,
sin embargo, esta también se fundamenta en la conocida teoria de la jerarquia de
las necesidades de Maslow. Se agrupé las necesidades en tres diferentes tipos, los

cuales se detallan a continuacion:

Existenciales: se comprende por las necesidades tanto materiales como
basicas que logra satisfacerse a través de componentes externos y se encuentran

relacionados con las necesidades de seguridad y las fisiologicas.
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Relacion: se considera de gran relevancia para lograr la satisfaccion de las
interacciones interpersonales y de la pertenencia hacia un grupo. Hace referencia

a las necesidades de aceptacion como a las sociales.

Crecimiento: son satisfechas en cuanto un individuo consigue objetivos de
gran significancia para su proyecto trascendental, e inclusive la autoestima, el

reconocimiento y también la autorrealizacion.

Teoria de las Tres Necesidades: Anyaco (2017) McClelland, proyecto una
teoria que se basaba en tres necesidades: afiliacion, logro y poder. Dicha teoria se
consideré de gran relevancia para el trabajo, ya que, hace posible que una
organizacion tenga un funcionamiento adecuado, asimismo, que estas no son
innatas, mejor dicho, pueden ser adquiridas conforme transcurre el tiempo
(McClelland, 1979)

Se definen de la manera siguiente las tres necesidades: Logro: son aquellas
personas gue se proyectan metas de una manera razonables, comprometidas a
desarrollar operaciones de un modo constante y dedicas en lo que comprende el

aspecto laboral.

Poder: es toda aquella necesidad de influir o manejar a los individuos que
conforman un grupo para que se obtengan beneficios personales y paulatinamente

adquiriendo estatus y prestigio.

Afiliacién: refiere a aquellas relaciones de tipo interpersonal, donde se trata de
destacar ante cualquier situacion y le agrada trabajar de una manera conjunta o
incluso formar grupos. Con relacién al contexto laboral, los trabajadores lograran
sentirse motivados siempre y cuando se hallen en circunstancias en donde tienen
la responsabilidad de ofrecer alternativas de solucién a algun problema que pueda
hacerse presente, buscan desarrollar metas retadoras e incluso influenciar en los
individuos que tienen a su alrededor y también crear relaciones interpersonales en

donde estas tengan un impacto en las anteriores necesidades.
1.3.1.3. Teoria del Modelo de las caracteristicas del puesto

Este modelo se cre6 por J. Richard Hackman y Greg Odham, el cual es citado
por Robbins & Judge (2017) en donde indican que cualquier trabajo queda

especificado en términos de las dimensiones esenciales, las cuales se proceden a
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especificar a continuacioén: Variedad de habilidades: nivel en donde se necesita que
el trabajo se realicen operaciones distintas de manera que los trabajadores usen
alguna cantidad de su talento como de sus habilidades. Identidad de la tarea: nivel
en donde el puesto necesita completar la totalidad del trabajo de la operacion, mejor
dicho, desde un comienzo hasta el final. Significancia de la tarea: nivel en donde
las actividades laborales poseen resultados esenciales en las operaciones de los

sujetos o como también en sus vidas.

Autonomia: nivel en donde el trabajador es capaz de tomar sus decisiones
para que de este modo consiga programar sus labores y establezca los procesos
apropiados para que se lleve a cabo. Retroalimentacion: el nivel en donde un sujeto
recibe datos directos y transparentes sobre la efectividad con la que ejecuta sus

actividades y da como resultado que el trabajador tenga un desempefio excelente.
1.3.1.4. Aportes acerca de la motivacion

Para Tracy (2016) la motivacion suele concentrarse en como los
comportamientos de los directivos suele incidir en tanto la motivacion como
satisfaccion de sus trabajadores. Los directivos generar satisfaccién y motivaciéon
en sus trabajadores de una manera directa a través de la comunicacion personal y

también mediante la proyeccién de metas.

Néstica (2018) manifiesta que la motivacion de los trabajadores se encuentra
influida por ciertos temas que suelen darse en el centro de trabajo, como por decir,
la motivacion de agrupaciones unicas de los trabajadores, los desafios

transculturales y la creacién de programas de recompensas apropiadas.
1.3.1.5. Dimensiones de motivacion laboral

De acuerdo a la teoria de McClealland, se detallan las dimensiones que se
toman en cuenta para el estudio: Motivacion hacia el logro. Es aquel impulso que
algunos individuos sienten para lograr y buscar sus propésitos. Estos logros
parecen tener esencialmente relevancia por si mismos, y no Unicamente por los
premios que puedan estarlos acompafando. Los individuos que siente este impulso
de conseguir cada una de sus metas, suelen ser aquellas que desean que se tenga
un control de su vida, de manera que se hacen responsable de cada una de sus

acciones y resultados, de igual manera buscan retroalimentarse con gran
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frecuencia y gozan de ser parte de los logros conseguidos ya sea de manera
colectiva o individual (Robbins & Judge, 2017).

Motivacion hacia la afiliacion. Es aquel impulso que suelen sentir los
individuos de vincularse de una manera social o la propensién a rodearse de
amistades. Las personas suelen laborar de una mejor manera si suele felicitarlos
por su ayuda y sus conductas favorables. Ese interés relevante por las relaciones
sociales de aspecto positivo genera que exista un ambiente de trabajo cooperativo
en donde los trabajadores verdaderamente logran disfrutar de trabajar de manera
colectiva (Robbins & Judge, 2017).

Motivacién hacia el poder. Este tipo de motivacién se considera como impulso
para generar cambios en las situaciones y en las personas. Aquellos que proceden
con este tipo de motivacion es porque desean tener una mayor influencia en la
empresa y se encuentra con la disposicion de tomar riesgos para ello. Ya obtenido
el poder, puede usarse de un modo constructivo o, ya sea, destructivo. Los
individuos con este requerimiento buscan el poder a través de medios ortodoxos y
escalen a las posiciones de liderazgo a través de su desempefio satisfactorio, de

manera que reciban la aprobacion de los otros (Robbins & Judge, 2017).
1.3.1.6. Tipos de motivacion laboral

Motivacién intrinseca: Originandose en el mismo trabajador, este busca
autorrealizarse y aumentar su rendimiento en su centro de labores. Este tipo de
motivacion, contribuira a estimular a los trabajadores, con cada uno de sus

propdsitos personales, para que consigan mejorar su rendimiento.

Siendo aquella que contribuye al cumplimiento de las actividades pese a las
dificultades y la carencia de incentivos. Colombo (2018) manifiesta que la
motivacion intrinseca, sera de ayuda para motivas a los trabajadores, con los
propositos personales, aun de las actividades que hayan considerado dificiles de
realizar. Es el nivel de satisfaccibon como uno suele actuar, dominando una
metodologia, poniéndose finalidades personales Lahmann (2020). Dicha
motivacion, contribuird a que los colaboradores se sientan motivados, ejecutando
cada uno de sus propoésitos personales. La motivacion intrinseca son componentes

internos de un individuo, que consigue satisfacer llevando a cabo sus respectivos
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propésitos personales Arciniegas & Gonzéalez (2020). Esta motivacion contribuye a
que los colaboradores lleven a cabo sus propésitos individuales. Entre los
indicadores se encuentran la responsabilidad, satisfaccion laboral, realizacion,

reconocimiento y sueldo.

Motivacién extrinseca: Siendo componentes que no suelen originarse en el
individuo, produciéndose por su apropiado rendimiento laboral, la organizacion
otorgara premios a través de incentivos. Esta motivacion extrinseca contribuira
acerca del contexto de la organizacion como son los incentivos, ascensos y demas
beneficios. Esta se origina de las recompensas y se finaliza con el desempefio
(Colombo, 2018)

La motivacién extrinseca contribuira sobre el ambiente en la organizacion,
siendo estos incentivos, ascensos y demas beneficios. Siendo el beneficio personal
el cual se origina del ambiente, incremento en la remuneracién, los ascensos,

vinculado al adecuado rendimiento (Lahmann, 2020)

Esta también contribuye sobre el ambiente de la empresa, como son los
incentivos, los crecimientos profesionales y los beneficios adicionales. Contiene
elementos externos como son el beneficio adicional, incentivos y entre otros, que
permitira que el empleado realice de una mejor manera sus actividades Arciniegas
& Gonzalez (2020). También esta motivacion contribuird a los empleados a
brindarles un beneficio agregado, como es el reconocimiento por sus actividades,
incremento de sueldo, por desempefiarse de una manera apropiada. Entre los
indicadores se encuentran la condicién laboral, identificacién con el personal,

seguridad laboral y puntualidad.
Métodos de motivacioén

Para Castillo (2020) existen variedad de metodologias distintas para lograr
estimular a los trabajadores en la actualidad, puesto que, existen organizaciones
gue suelen operar de acuerdo al ambiente empresarial global. No obstante, ciertas
estrategias suelen prevalecer en cada una de las empresas que le ponen mayor
impetu en optimizar la motivacion de sus trabajadores. Gran cantidad de empresas
en la actualidad estiman que la flexibilidad en lo que respecta el disefio de las

actividades y los programas de incentivos ha resultado en una duracién superior de
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los trabajadores con la empresa, una productividad mas optima al igual que una

mejor moral.

Empoderamiento: brindarles a los colaboradores mas departamentos que
logren cumplir con gran responsabilidad y puedan determinar la autoridad necesaria
para que se tomen las decisiones aumentando su control acerca de las funciones
de las que se encuentran encargados y proveedores de una mejor forma para que
lleven a cabo sus actividades indicadas. En efecto, aquellos sentimientos de
frustracién que derivan de la rendicion de cuentas por aquello que uno no posee
los recursos para realizar se van reduciendo. Toda la energia suele desviarse de
autopreservacion con la finalidad de mejorarse la ejecucién de las actividades
(Castillo, 2020)

Creatividad e innovacion: Gran cantidad de las empresas, los colaboradores
gue poseen ideas creativas no suelen brindarlas a la alta gerencia, puesto que,
sienten temor a que sus ideas no sean las apropiadas o no sean tomadas en
cuenta. La aceptacion de la empresa y el lineamiento de la misma han sido
naturalizadas tanto en ciertas circunstancias laborales en donde tanto las empresas
como los trabajadores sufren. Cuando la fuerza de innovar en la empresa procede
de los trabajadores de arriba hacia la linea, entonces los trabajadores que lograran
conocer mucho mejor un producto, trabajo o servicio tienen la oportunidad de usar

sus ideas para poder optimizarlos. (Castillo, 2020)

Aprendizaje: aquellos trabajadores que consigan recibir las herramientas
necesarias y los momentos para conseguir mas, la mayoria de ellos seran capaces
de aceptar el reto. Las empresas pueden estimular a los colaboradores a conseguir
mas a través de su compromiso con la optimizacién perenne de las destrezas de
los trabajadores Castillo (2020). ElI otorgamiento de licencias, asi como los
programas de acreditacion son una forma muy notable y efectiva de conseguir un
desarrollo en la motivacion de los trabajadores y conocimiento. De igual manera,
una informacién acerca de los componentes que median en la motivacion para
aprender hall6 que esta relacionado de una manera directa con las medidas en
donde los participantes de la capacitacidbn consideran que tal colaboracion
perjudicara la utilidad profesional o la utilidad. Es decir, si la colectividad de

conocimientos que se adquieren se puede emplear al trabajo que debe realizarse.
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Calidad de vida: segun Castillo (2020) la cantidad de horas laboradas en cada
semana por los colaboradores se encuentra en incremento, y gran cantidad de
hogares cuentan con dos personas adultas que laboran horas suplementarias. Muy
frecuentemente, dicha preocupacion suele producirse dentro del trabajo y puede
generar la disminucién de la productividad como la moral de los trabajadores. Las
organizaciones que han establecido modificaciones flexibles para los trabajadores
han conseguir ganar mas trabajadores motivados donde los resultados se han
reflejado en la productividad. Las programaciones que integren semanas de labores
flexibles, ya sea de trabajo compartido o condensado, es decir han logrado éxito al
centrarse a los trabajadores agobiados en el trabajo que necesita llevar a cabo y

distanciarse de las solicitudes de sus vidas privadas.

Incentivo monetario: pese a toda la proteccion de los estimuladores
opcionales, el incentivo econOmico continla posicionandose en un lugar de
significancia en lo que respecta la combinacion de motivadores. Compartir las
utilidades de una organizacion incentiva a los colaboradores a que se produzca un
producto de buena calidad o como también un servicio, optimizar la calidad de un
procedimiento dentro de la organizacion. Se encuentra otorgando incentivos
econdémicos y de otra clase a los trabajadores por producir ahorros de costos o
ideas que contribuyan a optimizar los procesos, para de esta forma incrementar la
productividad y se reduzca el ausentismo. El dinero resulta ser efectivo cuando se
encuentra directamente vinculado con los logros de un trabajador o ya sea una idea.
No obstante, de no combinarse con demas motivadores no econdmicos, Sus
consecuencias motivadoras se consideran efimeros. Asimismo, los incentivos
econdmicos pueden resultar desacertados si no llegan a ponerse a disposicion de

cada uno de los integrantes de la empresa (Castillo, 2020)
1.3.2. Teorias de desempefio laboral
1.3.2.1. Definicion de desempefio laboral

Alles (2017) seiala al desempefio laboral como un proceso que sirve para
determinar que tanto éxito esta teniendo una empresa en la consecucion de las
operaciones y propositos laborales. De manera general a nivel organizacional la
medicion de esta variable ofrece una evaluacion sobre la realizacion de las metas

estratégicas en un nivel personal.
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Bohlander, Snell & Morris (2018) aseveran que: “todo desempeno laboral se
basa en las operaciones que son realizadas por los empleados que ayudan al

crecimiento y desarrollo de la empresa”.

Para Chiavenato (2015) manifiesta que la evaluacion de este desempefio, es
todo aquel proceso que es evaluado, al revisarse las operaciones que se encuentra
desarrollando una persona, en contribucion a conseguir los propésitos de la
organizacion. De igual manera, expone que la evaluacion de desempefio se basa

en reconocer, medir y gestionar el desempefio humano en las empresas” (p.245).
1.3.2.2. Factores del desempefio laboral

Segun Alles (2017) las organizaciones dedicadas a dar servicio, para que
ofrezcan una buena atencién a cada uno de sus clientes es necesario que tengan
presente algunos factores que se hallan relaciones y que inciden directamente con
el desempefio de los colaboradores, entre las cuales se estiman para el estudio, la
satisfaccion de los colaboradores, el trabajo en equipo, la autoestima y la

capacitacion para los trabajadores.

Satisfaccion del Trabajo: es aquella agrupacion de sentimientos desfavorables
o favorables con los que los trabajadores perciben su trabajo, manifestandose en
definidas actitudes laborales, donde se encuentran vinculados con la naturalidad
del trabajo y con las que integran el ambiente laboral: monitoreo, trabajo en equipo,

estructura organizativa y entre otros.

Trabajo en Equipo: se considera de gran relevancia que se tenga presente
gue las labores realizadas por los empleados pueden mejorarse en caso se tenga
una interaccion directa con los usuarios a los que se les esta brindado el servicio,
0 en caso pertenezcan a un equipo de trabajo en el cual pueda evaluarse el nivel

de su calidad.

Capacitacion del Trabajador: siendo un procedimiento de instruccién
efectuado por el departamento de talento humano con el propésito de que los
trabajadores realicen su rol lo mas eficiente posible. La finalidad de esta se basa
en suministrar datos y un contenido detallado al puesto o fomentar la imitacién de

patrones.
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Autoestima: considerado como un sistema de requerimientos del sujeto,
expresando la necesidad de conseguir una situacién nueva en la organizacion,

como por decir el reconocimiento dentro de la organizacion.

Este factor se considera de gran relevancia para aquellos trabajos que brindad
diferentes oportunidades a los individuos de demostrar cada una de sus habilidades
gue poseen. Es necesario que en el trabajo continuo debe contarse con un
dedicado equilibrio sobre la autoestima, puesto que, tal caracteristica de la

personalidad influye en lo que respecta el fracaso o el éxito de la empresa.
1.3.2.3. Métodos para la evaluacion del desempefio laboral

Moreno (2016) sefiala que, “estos métodos de evaluacion suelen variar segun
la organizacion, ya que, cada una posee sus propias normativas y sistemas para

llevar a cabo la evaluacion del desempeno de los individuos”.

Método de escalas Graficos: Este método suele ser el mas habitual y conocido
por su simplicidad. Dicho procedimiento logra calcular el cumplimiento de los
individuos con compones ya graduados y establecidos; no obstante, uno de las
dificultades mas relevantes es que dicho método se encuentra sujeto a
eguivocaciones, porque, cada persona se encuentra en la capacidad de interpretar
y percibir las situaciones segun su campo psicoldgico, tal interferencia personal y
subjetiva, conlleva a muchas personas encargadas de evaluar al resultado de
estereotipos, de manera que los evaluadores estiman que un trabajador que

sobresale es 6ptimo en cada uno de los factores (Moreno, 2016)

Método de elecciéon forzada: Basandose en la evaluacion del desempefio
personal a través de algunas frases opcionales que especifican clase de
desempeiio individual. Cada bloque se encuentra integrado, ya sea, por cuatro, dos
o0 incluso mas frases, y es necesario que es evaluador escoja solo uno o dos en
donde sea mas sencillo la explicacion del desempefio evaluado, por lo que se le

denomina como eleccién forzada (Moreno, 2016)

Método de investigacion de campo: Los superiores son los que se encargan
de llevar a cabo la evaluacién del desempefio, pero con el asesoramiento de un

especialista en la rama. El especialista recurre a cada departamento para tener una
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conversacion con los jefes acerca del respectivo desempefio de sus colaboradores,

explicando de esta forma el nombre del estudio de campo. (Moreno, 2016)

Método de incidentes criticos: Se considera como un método sencillo de
evaluacion, apoyandose en que la conducta del individuo posee caracteristicas
extremas, teniendo la capacidad de crear resultados positivos, es decir conseguir
el éxito o ya sea el fracaso. Suele aduefarse de las caracteristicas ubicadas dentro
de las que se considera de extremo negativas o positivas, en el caso de las
negativas estas deben de erradicarse y en tanto las positivas deben de emplearse
y desarrollarse. (Moreno, 2016)

Métodos de frases descriptivas: Este método hace referencia al método de la
eleccion obligada en que no se considera obligado seleccionar las frases. La
persona evaluadora destaca las frases que particularizan el rendimiento de los
trabajadores de un modo positivo y las que evidencia el rendimiento contrario de un

modo negativo (Moreno, 2016)

Dichos métodos es posible que sean aplicados mediante una clasificacion
individual o grupal, lo cual lo convierte en una evaluacion centrada en el alcance de

los propésitos de la empresa.
1.3.2.4. Evaluacion del desempeiio laboral

Ayensa (2018) define a esta evaluacion como un proceso por el que se calcula
el desempefio general del trabajador, es decir, se calcula la contribucion total hacia
la empresa, factor que, en ultima consecucion, establece su persistencia dentro de
la organizacién. Gran cantidad de los trabajadores trata de conseguir
retroalimentacion acerca de la forma en la que llevan a cabo sus operaciones y la
realizacion de cada una de las metas asignadas, en tanto que los administrativos
tienen que realizar una evaluacion al rendimiento individual para de esta manera
decidir las acciones que es necesario que se tomen en cuenta. Cuando este
desempeiio suele ser inferior a o que se estipula, el supervisor o ya sea el gerente
debe de emprender alguna accion correctora; de modo similar, el rendimiento

satisfactorio o que excede lo esperado debe ser estimulado.

Gbmez (2018) asevera que esta evaluacion es un proceso competente de la

gestiéon del potencial humano el cual se hace cargo de calcular periédicamente y
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sisteméticamente la eficiencia y eficacia del trabajador en la realizaciéon de sus
actividades actuales. Tratdndose de evaluar al trabajador en las dimensiones como
actitudes y habilidades, conocimientos, asi como en las consecuencias o criterios

de la productividad conseguidos en sus respectivas labores.
1.3.2.5. Importancia del desempefio laboral

Para Flores (2016) anteriormente gran cantidad de empresas solo dedicaban
a evaluar las funciones que desempefiaba un trabajador, sin embargo, hoy en dia
de acuerdo a los investigadores se cuenta con 3 significantes conducta que

componen el desempefio laboral:

Desempefio de la tarea: hace referencia a la realizacion de las actividades
gue debera llevar a cabo en su puesto, contribuyendo de esta manera a la
fabricacion de algun producto o la realizacion de algun servicio con la finalidad se

contribuir a los requerimientos de la empresa.

Civismo: se encuentra dirigido al aspecto psicolégico de los trabajadores,
mejor dicho, a la ayuda y trato que puede brindarse entre los mismo siempre con
tolerancia, asi como con sugerencias, pero constructivas y decir cosas de aspecto

positivas del trabajo con la finalidad de conseguirse los propdsitos de la empresa.

Falta de productividad: se encuentra relacionado con algunos aspectos que
perjudican la relacion laboral entre trabajador — empresa. Son comportamientos que
perjudican el adecuado funcionamiento de la organizacién como son la hostilidad
entre los propios compaferos, los robos y el ausentarse con regularidad, se

consideran manera de incentivar a la baja productividad en un puesto de trabajo.
1.3.2.6. Dimensiones del desempeiio laboral

Para Chiavenato (2015) considera las siguientes dimensiones para poder

medir el desempefio laboral:

Recompensas: se relaciona de una manera directa con los aspectos que
los colaboradores obtienen y esperan de la empresa, los cuales son tomados en
cuenta como indicadores siendo la satisfaccion, incentivos y recompensa y el

elemento de capacitaciones que es brindado o recibido a los trabajadores.
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Retroalimentacién: los trabajadores detallan los inconvenientes que han
podido tener en alguna operacion, la evaluacion permitira que se obtengan datos
relevantes sobre la percepcion que poseen los sujetos con los que interactian los
empleados en el desempefio y en el comportamiento y asi como también las

competencias.

Desarrollo: A través de la evaluacion que se le realiza a los trabajadores,
hace posible que se obtengan informes sobre sus debilidades, fortalezas y motivos
para suministrar para la induccion y las acciones para buen crecimiento de los

colaboradores.

Relaciones: Hace referencia al nivel de interaccion que tiene cada
trabajador con el personal administrativo, los otros trabajadores, compafieros, y

demas personas que suelen recibir el servicio, por el lado de los trabajadores.

Percepcion: Aquella evaluacion hace posible que se conozca, las ideas de
las demas personas hacia él, permitiendo de este modo que se obtenga datos de

cada sujeto y optimizar con los de su alrededor.

Potencial de desarrollo: esta evaluacion brinda resultados para la empresa
acerca del potencial que posee el colaborador y de las aportaciones que este puede
ofrecer, de manera que pueda definirse tanto acciones como programas para

optimizar sus carreras y las labores con el trabajo en sus areas correspondientes.
1.3.2.7. Objetivo del desempefio laboral

Para Flores (2016) el propésito principal se basa en identificar cada uno de
los requerimientos que la empresa necesita para continuar con su crecimiento. Por
tal razon, se procede a detectar la relevancia de las capacitaciones y el desarrollo
para brindar conocimientos a los empleados y de esta manera ellos consigan
desenvolverse de una manera apropiada en un cargo, desarrollando cada una de
sus capacidades y habilidades lo mas eficientemente posible. Finalmente, ofrecen
retroalimentacién a empleados acerca de la estructura en que la organizacion
distingue su rendimiento, donde esto se considera como base para lo que respecta

la entrega de los beneficios.
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Alles (2017) estiman que la evaluacion del desempefio no es objetivo si, mas
bien es un medio que permite optimizar los resultados de los individuos que integran

la organizacion. Es necesario que se consiga propésitos diversos intermedios:

Seleccién de personal: estimar los respectivos criterios de seleccion, mejor
dicho, determinar tanto las cualidades como capacidades necesarias de los
individuos que debera ocupar algun puesto ya definido. Asimismo, manifestar la
eficacia o la validez de una seleccion. Finalmente, realizar una revision de los

programas de seleccion y reclutamiento.

Politica retributiva: Llevar a cabo una normativa basada en los incentivos y
retribuciones econémicos, enfocada en el compromiso de cada cargo y en el apoyo

de cada sujeto en relacion a los propaésitos del cargo.

Motivacion: apoyar como herramienta de optimizacion del clima laboral,
analizando al empleado de una forma objetiva, mas no con criterios parciales.
Reconociéndose cada uno de los esfuerzos tanto personales como profesionales.
Sirviendo de ayuda y de guia para los que seran evaluados con los resultados
nocivos. Desarrollo y promocién: conseguir informacion para lo que respecta el
crecimiento de cada sujeto, permitiendo de esta manera elaborar proyectos de
perfeccionamiento y formacion, partiendo desde una perspectiva técnicay asi como
de competencias. De igual manera, seran de utilidad para llevar a cabo proyectos
de carrera dentro de la empresa y de este modo valorar el potencial de todos los

trabajadores, reconociéndose los sujetos claves.

Comunicacion: hace posible la comunicacion entre la persona que esta siendo
evaluada y el encargado de llevarla a cabo, referente a los datos que se obtengas,
el planeamiento de las acciones y los objetivos de manera conjunta; como se
percibe el desarrollo profesional, y a las medidas que se van a estimar sobre la vida
laboral de cada trabajador. Produciéndose una optimizacion en la comunicacion

como en las relaciones interpersonales en el aspecto laboral.

Adecuacién al puesto de trabajo: conseguir del empleado datos sobre sus
intereses y ambiciones lo cual facilita cualquier cambio en las actividades, funciones
y compromisos con el puesto. Asimismo, reconocer el nivel de adecuacion de los
individuos a su cargo. Descripcion de puestos: evaluar las particularidades del

cargo desempefiado, asi como también su medio.
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1.3.2.8. Elementos que influyen en el desempefio laboral

Moreno (2016) manifiesta que el desempefio laboral se encuentra definido
por: Factores actitudinales, como: la responsabilidad, presentacion personal,

habilidades de seguridad, creatividad, discrecion y creatividad.

Factores operativos: comprendiéndose por la cantidad, el liderazgo, la calidad,

el trabajo en equipo, exactitud y conocimiento sobre el trabajo.

Moreno (2016) asevera que el rendimiento en un cargo de trabajo suele
cambiar de individuo a individuo, generado por la incidencia de las destrezas,
estimulaciones, las capacitaciones, el trabajo en equipo, monitoreo y los factores
situacionales de cada individuo; tal como la perspectiva que se posea del rol que
se desempefie. Proyectan que existen vinculos claros entre los comportamientos

laborales y los aspectos de personalidad, tanto improductivas como productivas.
1.4. Formulacion del problema

¢, Cual es la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 20207
1.5. Justificacién e importancia del estudio

La investigacion nos ayudd a verificar y confirmar lo fundamental que son las
variables de la motivacién para el capital humano para poder aumentar y mejorar
el desempefio logrando una mejor rentabilidad y utilidades para el banco. Ademas
de ello serd modelo a seguir para futuras indagaciones y/o servir como datos a las

organizaciones del estado y particulares; en efecto, a la sociedad en general.

Se justifico de manera practica porque ante la situacion problematica de un
bajo desempeio laboral en una entidad bancaria, se proponen estrategias de
motivacion laboral que ayuden a mejorar los resultados y conlleve a ofrecer mejor
servicio para el cliente y conlleve que esta empresa siga creciendo en esta ciudad

de Jaén.
1.6. Hipoétesis

H1: Existe relacion la motivacion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020
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HO: No existe relacion la motivacion laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020
1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de

los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020.
1.7.2 Objetivos especificos

Identificar el nivel de desempeio laboral de los colaboradores del Banco
Scotiabank Jaén.

Describir el nivel de motivacion laboral de los colaboradores del Banco

Scotiabank Jaén.

Describir el grado de relacién entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020.
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ll.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo: Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se
ha recurrido al andlisis estadistico de la informacion para probar una hipétesis
planteada, que fue verificada mediante a la estadistica descriptiva que ha permitido

analizar las variables de la investigacion.

Tipo correlacional: Es de caracter correlacional, debido que se ha buscado
asociar las variables en estudio para conocer el grado de relacidén que tienen entre
ambas (Valderra, 2016). Siendo las variables desempefio laboral y la motivacién en

los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, verificando su relacion

El disefio de investigacion: No experimental en este tipo de investigacion no
se aplican cambios, variaciones de las unidades de estudio, el investigar recoger la
informacion en un contexto dado, sin hacer varias ni alterar su situacion normal
(Herndndez & Mendoza , 2018) Asimismo, el disefio es de tipo transversal, ya que

la informacién se recogié en un solo momento. El disefio a emplear es el siguiente:

M= Muestra

O1= Motivacion laboral

0O2= Desempefio laboral

R= Relacion entre las variables

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion: La poblacion de estudio esta integrado por un conjunto de
personas, objetos, cosas, 0 de los elementos que se han considerado investigar
(Carrasco, 2016). En esta investigacion se consideré como poblacion de estudio a
los 32 colaboradores que forman parte del Banco Scotiabank Jaén, quienes son la

poblacion de estudio para ser investigados con respecto a las variables descritas.
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Muestra: La muestra es un grupo significativo de la poblacién estudio, es una
parte de la cantidad integral de las unidades de estudio que se tiene por investigar
(Carrasco, 2016). Para esta investigacion se consider6 una muestra no
probabilistica, a criterio de la encargada de la investigacion, donde se considero a
32 colaboradores para la poblacién y quienes forman la muestra por ser pequefia,

se estudian a todos sus integrantes.

2.3. Variables y operacionalizacion

Variables de la investigacion
Definicion conceptual

Motivacion laboral: Segun la teoria de las necesidades, que fue definida por
McClelland e el afio 1976 las necesidades de los individuos se aprenden o se
adquieren en su interaccion con el ambiente social y cultural. Las necesidades de
acuerdo a la conducta del individuo y el contacto que ocupa en un tiempo
determinado, la persona de acuerdo a su necesidad busca sobresalir o destacar en

las actividades que realiza (Robbins & Judge, 2017)

Desempefio laboral: Segun Chiavenato (2015) describe que la evaluacion del
desemperio, es el proceso que se evalla, al revisar las actividades que desarrolla
el individuo, que contribuyen al lograr los objetivos de la empresa. Asimismo,
precisa “que la evaluacion de desempefio consiste en identificar, medir y

administrar el desempefo humano en las organizaciones” (p.245).
Definicion operacional

Motivacion laboral: estuvo basado en las necesidades que tiene la persona y
actua motivado por el logro, poder y afiliacibn como principales razones para

realizar un trabajo efectivo en una organizacion.

Desempefio laboral: es la evaluacion de las actividades que realiza el envidio
en la organizacion y se consider6 medir en base a las dimensiones de
recompensas, retroalimentacion, desarrollo de actividades, relaciones, percepcion

y potencial de desarrollo en la persona a evaluar.

Operacionalizacion
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral

Variables Dimensiones Indicadores items . Técnica/
instrumento
1. Trato conscientemente de mejorar mi desempefio respecto al dia
anterior en el trabajo en del Banco Scotiabank Jaén.
Motivacion de . .. 2. Me gustan los retos dificiles (donde se requiere de mayor
logro Nivel de logros esfuerzo para lograrlo)
3. Deseo saber cémo voy progresando al terminar las tareas
4. Estoy satisfecho al terminar la tarea dificil.
5. Me gusta competir y ganar
) 6. Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy
Motivacion de  Capacidad muy en desacuerdo. Técnica:
Factores poder paraalcanzar 7 con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los Encuesta
motivacionales poder acontecimientos a mi alrededor. Instrumento:
8. Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo Cuestionario
9. Frecuentemente hablo con las personas a mi alrededor acerca de
asuntos que no se relacionan con el trabajo
10. Me gusta agradar a mis comparieros de trabajo.
Motivacién de  Necesidad de  11. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros de
afiliacion afiliacion trabajo
12. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.
13. Me gusta mas trabajar con otras personas en el del Banco

Scotiabank Jaén.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion del desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores ftems Técnicae
instrumento
Satisfaccion 1. ¢Usted esta satisfecho trabajando en el Banco Scotiabank Jaén? Encuestay
2. ¢Considera seguir trabajando y hacer linea de carrera en esta empresa? cuestionario
Recompensas Recon_ocimiento 3. ¢Se reconoce y se v_alora el trabajo que realiza us;ed en esta organizafcic’?n? _
Incentivos 4. Se le otorga incentivos (vales de consumo, premios, regalos, y econdmicos) para cumplir con los
objetivos?
5. ¢Se tiene sanciones en caso de no cumplir con los objetivos que se planteado?
Nivel de 6. ¢Su nivel de desempefio ha mejorado en los Ultimos seis meses?
desempefio 7. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias que facilitan mejorar su desempefio?
Retroalimentacion Competencias 8. ¢En el Banco Scotiabank Jaén, le capacitan para mejorar sus competencias?
Actitudes 9. ¢Ha logrado adaptarse de manera rapida, ante los Ultimos cambios generados por la pandemia
(contactarse con el cliente, por medios sociales)?
Reporte de 10. ¢Ha tenido inconvenientes para hacer sus reportes de trabajo en la situacion actual?
actividades 11. ¢Ha tenido un incremento de clientes que tienen capacidad pago en estos Ultimos meses?
Desarrollo Fortalezas 12. ¢Considera que tiene potencial para poder captar clientes para ofrecer créditos a pesar de la
Desempefio situacion actual?
laboral Debilidades 13. ¢Ha tenido deficiencias en el cobro de los créditos otorgado a su cartera de clientes?
Con gerencia 14. ¢Lagerencia del Banco convoca a reuniones para comunicar sus objetivos y mejorar sus relaciones
con el trabajador?
Relaciones Con sus 15. ¢Considera muy importante generar equipos de trabajo que conlleva unirse con sus compafieros?
comparfieros
Con clientes 16. ¢Considera que la buena relacién con sus clientes, le ha permitido que obtenga mas clientes?
De sus 17. ¢Considera que se cuenta con buenos profesionales como compafieros de trabajo?
Percepcion compafieros 18. ¢Ha mejorado su desempefio por la experiencia compartida de sus compafieros?
De sus jefes 19. ¢Su jefe inmediato asume liderazgo y le motiva a seguir creciendo como profesional?
Aportes como 20. ¢Usted aporta saberes, conocimientos, experiencias o estrategias en favor mejorar su trabajo?
colaborador
Potencial de Programas de 21. ¢Se cuenta con un programa de mejora, mediante la capacitacién para mejorar su desempefio?
desarrollo mejora
Acciones de 22. ¢En el Banco Scotiabank Jaén, se preocupan por aplicar acciones de mejora para los
mejora colaboradores?

Fuente: adaptado de (Chiavenato,2015)
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas

Encuesta: esta técnica para recoger la informacion de la poblacion de estudio
mediante preguntas que los participantes respondieron segun su criterio. La
encuesta ha permitido obtener los datos para analisis respectivos que conllevé a
responder a los objetivos de la investigacion (Bernal, 2010)

Instrumentos

Cuestionario: El cuestionario, esta integrado por las preguntas que se han
planteado para la variable motivacion laboral que lo integra por 13 preguntas y la
variable desempefio laboral con 22 preguntas, disefiadas segun las variables,
dimensiones y los indicadores que se han considerado en este estudio. El
cuestionario estuvo integrado con sus respectivas preguntas de las variables, que

permitieron aplicar a las unidades de estudio que participaron (Bernal, 2010).

Validez: Los cuestionarios de la presente investigacion fueron validados por
profesionales expertos en investigacion y con experiencia en temas relacionados a
las variables que se investigaron. Fueron tres expertos que revisaron las preguntas
planteadas en cada cuestionario que buscan medir los indicadores, y estos a las
dimensiones y, por ende, a las variables de motivacion y de desempefio laboral en
los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén. Para Bernal (2010) afirmo que “un
instrumento de medicién es valido cuando mide aquello para lo cual esta destinado”
(p. 247)

Confiabilidad: Para verificar el nivel de confiabilidad de los cuestionarios, se
aplicé una prueba piloto a 8 colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, conocer si
el instrumento es consistente para su aplicacién, se verifico que el nivel
confiabilidad es alta, es por ello, se aplicé a la poblaciéon de estudio para recoger
los datos. “Se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las
mismas personas, cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos

cuestionarios” (Bernal, 2010, p.247)
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Tabla 3

Analisis de alfa de Cronbach del cuestionario de motivacion laboral

Estadistico Herramienta Resultado Elementos
SPSS Alfa de Cronbach 0. 879 13

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados encontrados para analizar la confiabilidad del instrumento de
motivacion laboral se ha encontrado que el nivel de confiabilidad es de 0.879, lo
gue da entender que las preguntas aplicadas son entendidas por los encuestados
y si es adecuado para obtener la informacion esperada

Tabla 4
Andlisis de alfa de Cronbach del cuestionario de desempefio laboral
Estadistico Herramienta Resultado Elementos
SPSS Alfa de Cronbach 0.867 22

Fuente: Elaboracion propia

En el andlisis de la confiabilidad del instrumento de desempefio laboral se

obtuvo que es confiable 0.867 segun el analisis mediante el Alfa de Cronbach.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

En esta investigacion, después de realizado el instrumento de investigacion,
dos cuestionarios para uno para variable respectivamente, se procedi6 a verificar
la confiabilidad del instrumento y obtener la validez de expertos se procedi6é a
aplicar a la poblacion de estudio. La aplicacion del cuestionario, se realizé de
manera virtual, que fue enviado mediante un link que contiene la preguntas y se
pudo responder desde su dispositivo celular, Tablet, laptop o Pc, y los resultados
fueron a enviados a un correo electronico donde se pudo apreciar las respuestas

gue enviaron los encuestados.

Y los resultados fueron tabulados para en el estadistico SPSS 25 que permitio
verificar el nivel confiabilidad y posteriormente, mediante la estadistica descriptiva
presentar tablas y graficos para ser descritos y describir los resultados encontrados.
Segun Naupas, Mejia, Novoa, & Villagomez (2013) describe que el procesamiento
de datos “comprende un conjunto de operaciones estadisticas revision critica,

depuracion, ordenacion, clasificacion, tabulacién y graficos de datos”
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2.6. Aspectos éticos

En esta investigacion se ha tenido en cuenta respetar y considerar como
fundamentales los aspectos éticos que son muy necesarios para desarrollar una
investigacion. Se considero los aportes de autores como Naupas, Mejia, Novoa, &
Villagomez (2013) que en su libro hacen una descripcion de aspectos importantes
como el consentimiento informado: que realizé mediante la comunicacion al area
correspondiente del Banco Scotiabank Jaén, para que autoricen la aplicacion del
estudio, y también se tuvo la comunicacién con los trabajadores quienes estuvieron

dispuestos a participar de manera voluntaria.

Confidencialidad: después de obtener el permiso y el consentimiento

informado, los datos recogidos se han usado, solamente para esta investigacion.

Observacion participante: se tuvo la observacion de los resultados que
enviaban los encuestados, previa confirmacién que iban a participar, y se lograba

confirmar que se ha recibido la encuesta que ha contestado.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Los criterios de rigor cientifico estan definidos por los siguientes autores
Naupas, Mejia, Novoa, & Villagomez (2013) Valor de veracidad: se caracteriza
porque los criterios que se han aplicado en esta investigacion, se han seguido los
gue se han definido por la universidad, acorde al método cientifico y las normativas
gue se han definido por parte SUNEDU, conllevando a contar con informacion veraz

y objetiva.

Consistencia: esta investigacion es consistente porque se ha seguido un
esquema definido por la Universidad Sefior de Sipan lo que ha conllevado a brindar
consistencia a los resultados obtenidos en cada encuesta aplicada y que se ha
seguido un procedimiento riguroso segun las teorias e las variables hasta llegar a

los resultados finales que terminan en las conclusiones y recomendaciones.
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lll. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

Resultados generales de la poblacion de estudio

Datos generales
Lo trabajadores del

caracteristicas

Tabla b

Banco Scotiabank Jaén

Resultados generales de la poblacion de estudio

tienen las siguientes

Valoracion n %
Femenino 13 41
Masculino 19 59
Total 32 100
1 a 3 afios 5 16
4 a 6 afnos 10 31
7 amas 17 53
Total 32 100
Técnico 6 19
Licenciado 15 47
Magister 11 34
Total 32 100

Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020

Segun los resultados encontrados en esta investigacion realizada en el

Banco Scotiabank Jaén se aprecia que el 59% son personas del sexo masculino,

Nno es un porcentaje contundente; pero si superior a las mujeres porque se tiende

contar con personas que realicen cobranzas, visitas a clientes para la cual se

requiere que el trabajador maneje una moto lineal, entonces bajo esta perspectiva

se tiene un mayor porcentaje de hombres como parte de la fuerza laboral en esta

entidad bancatria.

Los afnos de experiencia de la los trabajadores, se puede ver que el 16% son

personas jovenes que estdn en su primera experiencia laboral o alin no cuentan

con mucha experiencia, y deciden iniciar su actividad laboral en un Banco. Sin
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embargo, el 31% tiene experiencia de 4 a 6 afios; pero la mayoria de integrantes
tiene experiencia superior a los 6 afios 53% ya sea en otras entidades bancarias u
otros trabajos; pero se puede describir que son personas con experiencia marcada
qgue intentan aplicar todos sus conocimientos para obtener mejores ingresos en
cada mes. Y el grado de estudios que tiene los colaboradores son licenciados, es
decir, tienen una formacion universitaria y aplican sus conocimientos en beneficio

de esta empresa y como parte de su desarrollo profesional.

Describir el nivel de motivacién laboral de los colaboradores del Banco
Scotiabank Jaén.

Tabla 6

Andlisis de resultados por dimensiones de motivacion laboral

Motivacion de  Motivaciéon de Motivacion de

logro poder afiliacién
Valoracién n % n % n %
Total desacuerdo 6 19 6 19 0 0
En desacuerdo 7 22 9 28 0 0
Indiferente 4 13 6 19 4 13
En acuerdo 14 44 8 25 20 63
Total acuerdo 1 3 3 9 8 25
Total 32 100 32 100 32 100

Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020

Figura 1

Andlisis de resultados por dimensiones de motivacion laboral
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Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020
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Los resultados encontrados con respecto a la variable motivacion laboral en
la dimension logro se aprecia que el 42% muestra su desacuerdo, porque debido a
la situacién actual no han logrado los resultados esperados como afios anteriores
lo que ha conllevado que no tengan los logros que ellos tenian planeado de acuerdo
a sus perspectivas. Sin embargo, el 44% de trabajadores ya tenia clientes ganados
por la experiencia que tiene en el sector, si bien no han logrado los resultados
econdmicos esperados si mantiene a los clientes y puede seguir trabajando en esta

entidad bancatria.

Respecto a la motivacion de poder se aprecia que el 47% estd en
desacuerdo porque se ha perdido el poder de negociacion con el cliente; porque
por medio de un decreto el gobierno peruano decidi6 congelar las deudas o
reprogramar, lo que conlleva que la negociacion que se realizaba entre el experto
del banco, ha dejado de tener el valor por estos meses, ya que viene una
disposicion del gobierno, que es necesaria por esta situacion que se vive en el Peru
y en el Mundo. Sin embargo, el 88% se siente motivado en la dimensién afiliacion
porque el trabajar ha sido valorado, se siente considerado en la empresa y lo han
mantenido como parte del personal actual que a pesar de la situacion laboral que
se vive en estos tiempos, han creido conveniente no terminar la relacién laboral

sino negociar con cada integrante.

Identificar el nivel de desempeifio laboral de los colaboradores del Banco

Scotiabank Jaén.

Tabla 7

Andlisis de resultados de desempefio laboral

Recompensas Retroalimentacién Desarrollo

Valoracién n % n %

Total desacuerdo 6 19 1 3 0 0
En desacuerdo 9 28 1 3 0 0
Indiferente 6 19 1 3 7 22
En acuerdo 8 25 14 44 9 28
Total acuerdo 3 9 15 47 16 50
Total 32 100 32 100 32 100

Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020
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Figura 2

Andlisis de resultados de desempefio laboral
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Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020

Con respecto al desempefio laboral se evidencia que en el tema de recompensas
no 37% describe que no esta contento, pero a la vez comprende la situacion estos
meses no ha permitido que se tenga recompensas como se hubiese querido;
destacan la situacion que econdémica que se vive en el pais, les gustaria tener esos
ingresos extra como recompensa que podian obtener al contar con clientes
responsables pero la reprogramacion de deudas y pagos no ha permitido tener

recompensas.

Sin embargo en la dimension retroalimentacion se aprecia que es muy importante
porque los encargados de recursos humanos y jefes de equipos conversan dialogan
con cada integrante y trata de orientar y dar animos, porque esta situacion pasara
y a pesar de ello se debe tener estrategias para negociar con el cliente actual; y
para captar nuevos clientes y se siga ofreciendo créditos de modo que permita
mantener el nivel de ingresos para el Banco y por ende, para los trabajadores y

mantener a sus trabajadores.
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Tabla 8.
Andlisis de resultados por dimensiones de calidad de desempefio.

Relaciones Percepcion z;);zrr\rc;ﬁ:)de
Valoracion n % n % n %
Total desacuerdo 0 0 0 0 1 3
En desacuerdo 9 28 0 0 1 3
Indiferente 6 19 4 13 1 3
En acuerdo 24 44 20 63 14 44
Total acuerdo 3 9 8 25 15 47
Total 32 100 32 100 32 100

Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020

Figura 3

Andlisis de resultados por dimensiones de calidad de desempefio.
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Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020

Con respecto a las relaciones entre compaferos de trabajo 28% considera

que esta en desacuerdo porque es una nueva forma de relacionarse no se tiene la

posibilidad de compartir momentos agradables como meses anteriores; sin

embargo, a pesar de ello el 53% describe que se ha tenido la posibilidad de

compartir con algunos comparieros que viven de manera cercana a su casa y con

otros la comunicacion es por medios virtuales lo que conlleva a reforzar lazos de

amistad. Respecto a la percepcidon que se tiene de los directivos del Banco

Scotiabank Jaén, estan de acuerdo en un 83% porque han tenido preocupaciéon por

los colaboradores, se han hecho los esfuerzos de no reducir el personal, y en
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momentos de complicacion de salud de compafieros de trabajo han tenido la
preocupacion y apoyo, con ayuda y medicamentos conllevando a generar una
buena percepcidn por parte de los trabajadores. El potencial de desarrollo se tiene
el 87% cada integrante siente que tiene la capacidad de salir de este momento
dificil y contrabajo y capacidad obtendran mejores resultados que les permite seguir
creciendo de manera profesional y en la empresa que los acoge y han tenido todo

el apoyo en estos tiempos de pandemia.

Describir el grado de relacidn entre la motivaciéon laboral y el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020

Tabla 9

Relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral

Correlaciones
Motivacion Desempefio

laboral laboral
Rho de Motivacion  Coeficiente de 1.000 , 782
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 32 32
Desempefio Coeficiente de , 782 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Encuesta aplicada al persona del Banco Scotiabank, 2020

Segun los datos obtenidos en la investigacion se realizé la correlacion de las
variables, donde se determiné que existe relacion entre motivacion laboral y
desempefio laboral, conllevando a aceptar la hipotesis que existe relacién entre las
variables, debido que el grado de significancia es 0.000 siendo menor al 0.05 se
acepto la hipétesis planteada por la investigadora. Y el nivel de relacion es de 0.782,
lo que da entender que si mejora la motivacion laboral se mejora el desempefio
laboral Gestién (2019), Lima. Explica porque los empleados de una empresa
pierden la motivacion. Esto es generado por que los lideres del equipo no realizan
actividades de integracion, reconocimientos, no se presta atencibn a sus
necesidades personales y no se fomenta el respeto en equipo, cabe mencionar que

con estas estrategias permitira mejorar el desempeiio laboral de los empleados.
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3.2. Discusion de resultados

Describir el nivel de motivacion laboral de los colaboradores del Banco
Scotiabank Jaén, segun los resultados con respecto a la variable motivacion laboral
en su dimension logro se aprecia que un 42% responde negativamente porque
consideran que por situaciones desfavorables no se han logrado los resultados
esperados como en afios anteriores, sin embargo, un 44% menciona que se
mantiene una cartera de clientes lo que hace que ya tengan clientes ganados, en
cuanto a la dimensién motivacion de poder el 47% responde negativamente debido
a que la entidad ha perdido el poder de negociacion con el cliente, ya que por medio
de un decreto el gobierno peruano decidié congelar las deudas o reprogramar, lo
gue conlleva que la negociacién que se realizaba entre el experto del banco, ha
dejado de tener el valor por estos meses, ya que viene una disposicion del gobierno,
gue es necesaria por esta situacion que se vive en el Pert y en el Mundo, asimismo
en la dimension afiliacion el 88% responde positivamente porque considera que Si

se siente motivado laborando en esta entidad bancaria.

Estos hallazgos se relacionan con lo mencionado por Barcel6 (2018), el autor
llegd a la conclusién que la motivacion es muy importante porque es la combinacion
de fuerzas psicoldgicas de cada ser humano por ello es que se debe aplicar desde
los niveles jerarquicos llegando a todos los colaboradores de la organizacion.
Asimismo, guarda relacion con lo mencionado por Anyaco (2017) cito a Abraham
Maslow y manifesté el propdsito de dicha teoria, la cual se basa en demostrar que
las personas en el transcurso de su vida tratan de satisfacer cada una de sus
necesidades. En su teoria se cuenta con una piramide la cual se organiza de una
manera jerarquica segun la relevancia y dividiéndose de acuerdo a sus

necesidades tanto superiores como inferiores.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Banco
Scotiabank Jaén, para conocer los resultados se analizO en base a sus
dimensiones, tenemos que en la dimensiéon recompensas el 37% responde
negativamente porque por la situacion en que se vive no ha tenido las recompensas
esperadas, asimismo en la dimension retroalimentacion un 91% responde que es
muy importante porque los encargados de recursos humanos y jefes de equipos

conversan dialogan con cada integrante y trata de orientar y dar animos, porque
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estd situacion pasara y a pesar de ello se debe tener estrategias para negociar con
el cliente actual, también en la dimension relaciones el 28% responde
negativamente porque considera que es una nueva forma de relacionarse no se
tiene la posibilidad de compartir momentos agradables como meses anteriores, sin
embargo el 53% describe que se ha tenido la posibilidad de compartir con algunos
comparfieros que viven de manera cercana a su casa y con otros la comunicacion
es por medios virtuales lo que conlleva a reforzar lazos de amistad, también se
evalué la dimension percepcion el 83% responde positivamente porque han tenido
preocupacion por los colaboradores, se han hecho los esfuerzos de no reducir el
personal, y en momentos de complicacién de salud de comparieros de trabajo han
tenido la preocupacion y apoyo, por parte de la entidad, asimismo en la dimensién
desarrollo el 87% responde positivamente porque considera que tiene la capacidad

de poder sobresalir en cualquier situacion que se le presente.

Estos hallazgos se relacionan con la investigacién de Espinoza (2019), el
autor llegd a la conclusion que la motivacién y el desempefio laboral esta
directamente relacionado es decir que si la organizacion ofrece incentivos los
colaboradores haran lo posible para cumplir con las metas aumentando de esta
manera la productividad de la empresa. Asimismo, guarda relacion con lo
mencionado por Alles (2017) quien sefiala al desempefio laboral como un proceso
que sirve para determinar que tanto éxito estad teniendo una empresa en la

consecucién de las operaciones y propésitos laborales.

Describir el grado de relacion entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020, se determin6 que
existe relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral, conllevando a aceptar
la hipotesis que existe relacion entre las variables, debido que el grado de
significancia es 0.000 siendo menor al 0.05 se acepto la hipétesis planteada por la
investigadora. Y el nivel de relacion es de 0.782, lo que da entender que si mejora
la motivacion laboral se mejora el desempenio laboral, se relaciona con el estudio
de Espinoza (2019), se lleg6 a la conclusién que la motivacion y el desempefio
laboral estd directamente relacionado es decir que si la organizacion ofrece
incentivos los colaboradores hardn lo posible para cumplir con las metas

aumentando de esta manera la productividad de la empresa.
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3.3. Aporte cientifico

En este capitulo se detallard la propuesta desarrollada para influir
positivamente sobre los indicadores motivacionales de los colaboradores del banco
Scotiabank con sede en la ciudad de Jaén que se han evaluado en los capitulos

anteriores de esta investigacion.

Figura 4
Logo de la empresa

Scotlabank

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
BANCO SCOTIABANK DE LA CIUDAD DE JAEN 2020

Autora:
Br. Chinguel Velasquez Mariela (ORCID: 0000-0003-3338-834X)
Asesora:
Falla Gomez Carolina de Lourdes (ORCID: 0000-0003-2259-4957)
Pimentel — Peru
3.3.1. Introduccién

Para que los directivos, gerentes y duefios tengan cierto control y
conocimiento sobre lo que sucede tanto en el interior como en el exterior de las
empresas que administran necesitan de indicadores que les ayuden a entender si
las decisiones que estan tomando son las adecuadas respecto al crecimiento de la
empresa y que ademas los alerten en caso de algo no esté yendo como deberia.
Si bien dichos indicadores son universalmente aceptados por los empresarios como
elementos altamente funcionalesy Utiles (suponiendo que las personas encargadas
de conseguirlos no mientan sobre la informacion consignada en ellas para quedar

bien frente a sus superiores), la mayoria de duefios deciden no invertir en
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indicadores relacionados al desempefio motivacional de las personas ni a nada que
tenga que ver con la psicologia y la calidad de vida en el trabajo porque se
subestima el efecto que tiene la percepcion de la persona para con su trabajo frente

a la productividad, terrible error que puede llevar a pérdidas inesperadas.

Para contrarrestarlo, es necesario que las empresas cuenten tanto con
actividades de integracion como con capacitaciones e incentivos que hagan del
lugar de trabajo una experiencia agradable y restante que exija lo mejor de cada

uno de los trabajadores y los recompense como tal.
3.3.2. Justificacion

Debido a los resultados obtenidos en la encuesta de la presente
investigacion sobre motivacion y desempefio laboral en la sucursal del banco
“Scotiabank” de la ciudad de Jaén, departamento de Cajamarca que dejan claro
que los trabajadores no se sienten identificados con su centro laboral y por ende el
desempefio no es el 6ptimo posible se debe realizar un cambio motivacional a
través de una propuesta que mejore los indices obtenidos en la evaluacion inicial

para repercutir positivamente sobre la productividad de sus integrantes.
3.3.3. Importancia de la propuesta

La propuesta aqui descrita promovera la salud psicoldgica de los empleados
del banco Scotiabank con sede en la ciudad de Jaén influyendo sobre factores
motivacionales de pertenencia, logro y poder que a su vez repercuten
indudablemente sobre el desempeiio laboral ejercido sobre sus asignaciones

diarias, directamente mejorando la productividad del banco.
3.3.4. Descripcién general del banco “Scotiabank” Jaén

El banco “Scotiabank”, conocido oficialmente como “The bank of Nova
Scotia” fue fundado en la provincia de Nueva Escocia, Canada en 1832 bajo el
nombre de “McLeod Young Weir Co. & Ltd.” y es el banco canadiense con mayor
namero de sucursales a nivel internacional y el tercero mas grande en su pais de
origen. Llega a Pert en el 2006 a través de la adquisiciéon del Banco Wiese
Sudameris que estaba fusionado con el Banco Sudamericano y desde esa fecha

se ha expandido con la apertura de nuevas sucursales en las principales provincias
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de nuestro pais. Su expansion comercial no se ha detenido pues en el 2009 adquirié
el Banco del Trabajo, en el 2015 adquirio Citibank y en el 2019 adquirié el 51% de

participacion del Banco Cencosud.

Especificamente en Jaén el banco inici6 operaciones en la calle Alfonso
Villanueva Pinillos 191 y desde entonces ha brindado los servicios financieros de
ahorro a plazo fijo, ahorros con tarjeta de debido, créditos financieros, sobregiros,

recepcion de remesas y demas.

Mision: Ser reconocidos como la administradora de Fondos Mutuos que
provee a sus clientes asesoria y soluciones innovadoras de inversion, de acuerdo

a sus diferentes perfiles de riesgo y necesidades financieras.

Visién: Creary distribuir productos de Fondos Mutuos y Fondos de Inversién
de alta calidad, que satisfagan en exigencias de riesgo, rentabilidad y

disponibilidad, asegurando relaciones de largo plazo con nuestros clientes.
Valores: Integridad, confianza, empatia y analisis.
3.3.5. Objetivos de la propuesta:
Objetivo general
Disenar un plan motivacional para el banco “Scotiabank” de Jaén
Objetivos especificos
Realizar un diagnostico situacional del banco “Scotiabank” de Jaén
Disefar un plan motivacional para el banco “Scotiabank” de Jaén

Realizar una proyeccion de mejora en los indicadores de motivacion y
desemperio laboral como resultado de la aplicacion del plan motivacional en el

banco “Scotiabank” de Jaén
3.3.6. Analisis situacional de la empresa

La entidad financiera debido a que es de alcance nacional y tiene presencia
en distintas partes del mundo posee documentacion detallada sobre como deberian

ejercerse los procedimientos de recompensa e integracion de trabajadores, sin
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embargo, dicha estandarizacion procedimental no esta generando los resultados

deseados.

Esto se debe a que si bien el banco y sus directivos tienen claro qué es lo

gue se deberia hacer muy pocas veces se dan el tiempo de velar por la integridad

psicoldgica de sus trabajadores dandole completa prioridad a la consecucién de

resultados. Naturalmente, esto resulta en empleados que no sienten el menor grado

de aprecio por la institucién y que laboran dando el minimo esfuerzo necesario para

recibir una paga. Esta propuesta buscara revertir aquello.

3.3.7. Diagnostico FODA

Tabla 10

Descripcién de los elementos FODA

Fortalezas

Debilidades

F1: Gran variedad de inmuebles
adquiridos o alquilados

F2: Lineamientos de marca bien
definidos.

F3: Facilidad para la selecciéon de
nuevo personal de ser necesario

F4: Gran respaldo econdémico para
responder antes emergencias

F5: Presencia a nivel nacional.
Oportunidades

O1: Buenas relaciones con entidades
bancarias para grandes inversiones de
capital.

0O2: Capacidad para adquirir otros
bancos de menor rendimiento

O3: Posibilidad de ingresar al mercado
financiero de distintos paises

O4: Posicion ventajosa para negociar
acuerdos comerciales

D1:. Problemas para aumentar la
participacion de mercado

D2: Personal desmotivado

D3: Lentitud en la gestién de quejas y
reclamos de los usuarios finales

D4: Procesos de experimentacion e
innovacion limitados

D5: Reducida inversion en bienestar del
personal

Amenazas

A1: Contexto nacional influenciado por
la emergencia sanitaria del COVID-19
A2: Fuerte competencia en el mercado
financiero

A3: Contexto politico
legislacién nacional

A4: Riesgo de contagio de trabajadores
debido a la constante exposicion al
usuario final

nacional o

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.8. Disefio del plan motivacional
a. Estrategia motivacional para aumentar el desempefio individual
Meta:

Incrementar el grado de compromiso individual de los trabajadores
Estrategia:

Desarrollo de un plan de incentivos basado en objetivos individuales
Acciones:

Para promover el buen desempefio de cada uno de los integrantes de la
organizacion es necesario un cambio de enfoque sobre la forma en la que es
evaluado el rendimiento del personal y para ello primero se debe modificar el
enfoque de trabajo por horas a trabajo por objetivos semanales.

Esto puede tomar algo de tiempo de concertar puesto que el banco (tan igual
a la mayoria de otros bancos a nivel nacional) estan acostumbrados a valorar el
trabajo segun las horas y no segun lo que se logra en dichas horas. Una vez
implementado el cambio es fundamental establecer objetivos individuales para
cada puesto de trabajo. Por supuesto, este esfuerzo esta dedicado Unicamente
para la sucursal de Jaén del banco “Scotiabank” puesto que un cambio de este tipo

puede requerir de mucho mas tiempo para sedes mas grandes.

Ahora, los incentivos individuales deben ser establecidos por los jefes de
cada area funcional pues ellos son los indicados para proyectar los requerimientos
de cada uno de sus subordinados. Por su lado, el Gerente General sera quién
defina los requerimientos a cumplir por los jefes de cada area para recibir dicho

beneficio.

En términos econdémicos debido a que consideramos a 32 trabajadores
dentro de la sucursal de Jaén de “Scotiabank” y proyectamos que los objetivos
puedan ser cumplidos por aproximadamente 20% de la fuerza laboral (de ser el
porcentaje mayor, se debera incrementar los requerimientos para mantenerlo cerca
de este valor), es decir, por cerca de 7 personas y ademas estableciendo que

dichos objetivos seran evaluados y premiados cada dos semanas con un beneficio
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de S/40.00 (Cuarenta soles con 00/100 céntimos) por trabajador que haya cumplido
con dichos requerimientos tenemos una inversion mensual de S/560.00 (Quinientos
sesenta soles con 00/100 céntimos) y proyectandolo hasta Julio tenemos una
inversion total de S/3,360.00 (Tres mil trescientos sesenta soles con 00/100

céntimos).
Responsable: Gerente general y jefes area funcionales

Periodicidad: Enero — Julio 2021

Tabla 11
Estrategia motivacional para mejorar el desempefio
Actividad Costo total

Cambio del tipo de evaluacién de rendimiento por horas
trabajadas a evaluacién por objetivos alcanzados de la S/0.00
sucursal de Jaén
Establecimiento de objetivos de cada dos semanas por S/0.00
puesto de trabajo
Fondo para la reparticion de incentivos individuales S/ 3,360.00
Total S/ 3,360.00

Fuente: Elaboracion propia

b. Estrategia motivacional para aumentar el desempefio laboral grupal
Meta: Incrementar la interaccion productiva dentro de los equipos de trabajo
Estrategia: Desarrollo de un plan de incentivos basado en objetivos grupales

Acciones: Este plan debe entrar en vigencia al mismo tiempo que el de objetivos
individuales para una integracion completa hacia el enfoque de solucion sobre el
de busqueda de culpables que afecta fuertemente la interaccion laboral. Este plan
esta especificamente disefiado para promover la interaccidn cooperativa y
empatica entre los integrantes de las distintas areas funcionales y por ende, debe
ser designada por el gerente general (no seria correcto que las metas sean
establecidas por los jefes de area puesto que también forman parte de los equipos
funcionales). Exactamente, se deben definir objetivos productivos de naturaleza
mensual para las areas de Recursos Humanos, Logistica, Atencion al Cliente,
Administracion y Finanzas, las cinco areas funcionales de la sucursal de Jaén. Por
supuesto el presupuesto del proyecto debe considerar los incentivos a repartir hasta
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el mes de Julio suponiendo que todas las areas cumplan sus objetivos. Como se
ha mencionado, sera el gerente general el encargado de definir dichos objetivos

considerando las responsabilidades e indicadores propios de su institucion.

La reparticion por integrante en este caso sera de S/20.00 (Veinte soles con
00/100 céntimos) siempre y cuando se cumpla con lo establecido, y como se
consideran a 32 personas dentro de la sucursal se estaria considerando una
inversion de S/640.00 por mes que en total sumarian S/3,840.00. Esto por supuesto
podria ser mucho menor si se considera que quiza no todas las areas lo puedan

consequir.
Responsable: Gerente General
Periodicidad: Enero — Julio 2021

Tabla 12

Descripcidn de estrategia para el desemperio laboral colectivo

Actividad Costo total

Cambio del tipo de evaluacién de rendimiento por horas
trabajadas a evaluacion por objetivos alcanzados de la S/0.00
sucursal de Jaén

Establecimiento de objetivos mensuales por area funcional S/0.00
Fondo para la reparticion de incentivos grupales S/ 3,840.00
Total S/ 3,840.00

Fuente: Elaboracion propia

c. Estrategia motivacional para mejorar la interaccién empatica grupal
Meta: Incrementar la confianza y la cooperacion dentro de las areas funcionales.
Estrategia: Implementacién de sesiones semanales de interaccion grupal
Acciones:

Luego de haber evaluado los resultados del primer mes con los planes de
incentivos individuales y grupales procedemos a implementar sesiones semanales
de interaccion presencial entre los integrantes de cada una de las areas funcionales
de la empresa. Se recomienda que estas sesiones no tengan una duracién mayor
de 10 o 15 minutos para no afectar negativamente sobre la planificacion laboral
diaria y que se hagan el ultimo dia de labores de la semana antes de retirarse a
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casa. La finalidad de estas sesiones es generar un espacio donde las personas
puedan conversar libremente de diversos temas y encuentren confianza entre sus
compafneros de trabajo. Para promover el correcto devenir de las reuniones y la
sana interaccion entre los trabajadores se debe considerar la adquisicion de
tentempiés como galletas y jugos para compartir, siempre manteniendo la distancia
minima recomendada por los protocolos de bioseguridad establecidos por el

Gobierno Peruano.
Responsable: Gerente de RR.HH.

Periodicidad: Febrero — Julio 2021

Tabla 13
Estrategia motivacional para mejorar la interaccién empética grupal
Actividad Costo total

Coordinacion para establecer sesiones semanales de
. - i : S/0.00
interaccion dentro de cada area funcional.
Fondo para la adquisicion de tentempiés para las S/600.00
reuniones semanales
Total S/ 600.00

Fuente: Elaboracién propia

d. Plan motivacional de capacitacion introspectiva
Meta: Incrementar la empatia y el control emocional de los trabajadores
Estrategia: Desarrollar capacitaciones psicolégicas en temas introspectivos.

Acciones: Lo primero que debe hacerse es buscar y cotizar los servicios de
distintos profesionales en psicologia relacional para discernir con cual de ellos
deberiamos contar para el desarrollo de las capacitaciones que vamos a necesitar.
Uno de los filtros a aplicar podria ser el grado de comprension que el profesional
posee sobre temas introspectivos y la facilidad de palabra que tenga para
describirlo con precision. Luego de haber seleccionado a la persona adecuada con
quien deberiamos trabajar, se debe coordinar con el profesional que las
capacitaciones se deben realizar en un lapso de tres meses y se deben efectuar

dos veces por mes con una duracion maxima de 30 minutos por sesion. Esto es
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para no perder la atencion de los participantes con sesiones demasiado largas, no

gueremos que sea algo a lo que solo asistan porque deban hacerlo.

Después de la primera sesion, se debe evaluar el desempefio del psicélogo
para en caso de no cumplir con las expectativas se prescindan de sus servicios y
se contrate a alguien que se adecue mejor a nuestras necesidades. La finalidad de
estas capacitaciones es que las persones se den la oportunidad poco a poco de ver
dentro de si mismos para encontrar calma emocional que afecta directamente sobre

el desempefio laboral y su propia calidad de vida.
Responsable: Gerente de RR.HH.
Periodicidad: Febrero — abril 2021

Tabla 14

Estrategia motivacional de capacitacion introspectiva

Actividad Costo total
Contacto con distintos profesionales de psicologia con S/0.00
conocimiento en temas introspectivos.
Coordinar el cronograma de las sesiones con el profesional S/0.00
y el gerente general de la sucursal.
Honorarios del profesional por 3 meses S/ 1,500.00
Total S/ 1,500.00

Fuente: Elaboracion propia

3.3.9. Presupuesto de la propuesta

Tabla 15
Presupuesto de la propuesta
Estrategia Presupuesto

Plan de incentivos por objetivos individuales S/3,360.00
Plan de incentivos por objetivos grupales S/3,840.00
Plan para la interaccion empatica grupal S/600.00
Plan de capacitacion introspectiva S/1,500.00
TOTAL S/.9,300.00

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.10. Proyeccion de indicadores motivacionales

La propuesta planteada efectiva desde enero hasta Julio del 2021 a
implementar en la sucursal de Jaén del banco “Scotiabank” requiere de una
inversion total de S/9,300.00 (Nueve mis trescientos soles con 00/100 céntimos) en
seis meses que representa en promedio una inversion mensual de S/1,550.00 (Mil
quinientos cincuenta soles con 00/100 céntimos). Se prevé que dicha inversion
influya positivamente sobre los factores motivacionales y de desempefio laboral

evaluados al inicio de la presente investigacion de la siguiente manera:

Tabla 16

Mejora de la motivacion laboral

Motivacion
. Antes de la propuesta Después de la propuesta
Valoracion o L
De logro De poder De afiliacién De logro De poder De afiliacién
Total n % n % n % n % n % n %
desacuerdo 6 19% 6 19% O 0% 2 6% 2 6% 0 0%
En 7 2% 9 28% O 0% 3 9% 4 13% O 0%
desacuerdo
Indiferente 4 13% 6 19% 4 13% 2 6% 3 9% 2 6%
Enacuerdo 14 44% 8 25% 20 63% 21 66% 16 50% 22 69%
Total 1 3% 3 9% 8 25% 4 13% 7 22% 12 38%
acuerdo

Total 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 36 100%
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17

Mejora del desempefio laboral

Antes de la propuesta Después de la propuesta

Valoracioén ) ) . .

Recompensa Retroalimentacion Desarrollo Recompensa Retroalimentacion Desarrollo

n % n % n % n % n % n %
des;gﬁ’grdo 6 19% 1 3% 0 0% 3 9% 0 0% 0 0%
dosanerde @ 28% 1 3% 0 0% 4 13% 0 0% 0 0%
Indiferente 6 19% 1 3% 7 22% 3 9% 0 0% 4 13%
Enacuerdo 8 25% 14 44% 9 28% 15 47% 11 34% 6 19%

Total

acuerdo 3 9% 15 47% 16 50% 7 22% 21 66% 22 69%

Total 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 32 100%

Fuente: Elaboracién propia
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La informacion aqui presentada responde a una proyeccion del crecimiento
esperado de los indicadores que han sido evaluados con la encuesta descrita en
capitulos anteriores, sin embargo, se debe tener en consideracion que dicha data
podria variar debido a factores externos desconocidos como resultado natural del
dinamismo al que el entorno empresarial esta expuesto al dia a dia, por lo que seria

completamente razonable que los resultados finales varien ligeramente.
3.3.11. Diagrama de Gantt

Tabla 18
Periodicidad para el desarrollo de la propuesta

Estrategia

Enero
Febrer
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio

Plan motivacional para aumentar
. X X X X X X X
el desempefio individual
Plan motivacional para aumentar
. X X X X X X X
el desempefio laboral grupal
Plan motivacional para mejorar
la interaccion empatica grupal
Plan motivacional de

capacitacion introspectiva

Fuente: Elaboracién propia
3.3.12. Beneficios de la propuesta

El interés principal de la propuesta aqui presentada es mejorar el grado de
identificacion de los trabajadores de la sucursal del banco “Scotiabank” de Jaén a
través de medidas motivacionales como recompensas progresivas por objetivos
individuales y grupales obtenidos, asi como capacitaciones que ensefien sobre
practicas introspectivas y rituales semanales de interaccion empdtica grupal, todo
esto para mejorar la calidad de vida en el trabajo de los empleados y su rendimiento

laboral.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En cuanto al diagnostico se evidencio que en cuanto a la motivacion los
resultados fueron negativos porque un 42% consideran que por situaciones
desfavorables no se han logrado los resultados esperados como en afos
anteriores, sin embargo, un 44% menciona que se mantiene una cartera de clientes
lo que hace que ya tengan clientes ganados, en cuanto a la dimension motivacion
de poder el 47% responde negativamente debido a que la entidad ha perdido el
poder de negociacion con el cliente, debido a que se ha tenido que reprogramar

creditos por decreto del gobierno.

Se identificé el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Banco
Scotiabank, el 37% responde negativamente porque por la situacion en que se vive
no ha tenido las recompensas esperadas, asimismo en la dimension
retroalimentacion un 91% responde que es muy importante porgue los encargados
de recursos humanos y jefes de equipos conversan dialogan con cada integrante y
trata de orientar y dar animos, por medio de capacitaciones para generar de esta

forma un mejor desemperio.

Finalmente, se aceptd la hipétesis donde describe que existe relacién entre
motivacion laboral y desempefio laboral, debido que el grado de significancia es
0.000 siendo menor al 0.05 se acepto la hipétesis planteada por la investigadora. Y
el nivel de relacion es de 0.782, lo que da entender que si mejora la motivacién

laboral se mejora el desempefio laboral
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4.2. Recomendaciones

Al gerente, debe realizar capacitaciones para los empleados con la finalidad
de poder superar cualesquiera situaciones se le presente mucho mas que en esta
situacion que estamos atravesando existen muchas circunstancias que puedan
suceder por medio de necesidades, es por ello que se debe realizar estas

capacitaciones para poder ofrecer un desempefio eficiente.

Al jefe de recursos humanos debe realizar talleres motivacionales que
permitan al colaborador mejorar la comunicacion entre jefes y colaboradores, los
MisSmMos que se sentiran que se preocupan por ver que ellos estén motivados y
satisfechos, de esta manera se sentira con mucha preocupacién por querer mejorar

en sus actividades.

Asimismo, se recomienda aplicar la propuesta de estrategias de motivacion
laboral porque si se mejora las acciones de motivacion conlleva a mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores del Banco Scotiabank Jaén, segun el

analisis encontrado que se relacionan las variables estudiados.
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ANEXOS

Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacion laboral

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

El presente instrumento tiene como objetivo obtener la informacion acerca el nivel de
motivacion de los colaboradores de la motivacion de los colaboradores del banco

Scotiabank Jaén

DATOS GENERALES

Grado de estudios: a. Técnico b. Licenciado c. Magister
Anos de experiencia: .......
Puesto que ocupa en la empresa .........

Consentimiento informado: Usted decide participar de manera voluntaria en esta

investigacion

a. Si  b.No
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N° | MOTIVACION LABORAL 112 (3|4 |5

1 Trato conscientemente de mejorar mi desempefio respecto al
dia anterior en el trabajo en del Banco Scotiabank Jaén.

2 Me gustan los retos dificiles (donde se requiere de mayor
esfuerzo para lograrlo)

3 Deseo saber cdmo voy progresando al terminar las tareas
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4 Estoy satisfecho al terminar la tarea dificil.

5 Me gusta competir y ganar

6 Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy
muy en desacuerdo.

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

8 Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que
deseo

9 Frecuentemente hablo con las personas a mi alrededor acerca
de asuntos que no se relacionan con el trabajo

10 | Me gusta agradar a mis compafieros de trabajo.

11 | Tiendo a construir relaciones cercanas con mis comparieros
de trabajo

12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

13 | Me gusta méas trabajar con otras personas en el del Banco

Scotiabank Jaén.
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Cuestionario de desempeifio laboral

El presente instrumento tiene como objetivo obtener la informacion para conocer el nivel
de desempefio de los colaboradores de los colaboradores del banco Scotiabank Jaén. Por
favor, marque una de las alternativas por cada pregunta que se presenta en el presente

cuestionario. Gracias por su apoyo.

DATOS GENERALES

Grado de estudios: a. Técnico b. Licenciado c. Magister
Anos de experiencia: .......
Puesto que ocupa en la empresa .........

Consentimiento informado: Usted decide participar de manera voluntaria en esta

investigacion

a. Si  b.No
1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N° | DESEMPENO LABORAL 1|2 |3|4]|5
1 | ¢Usted esta satisfecho trabajando en el Banco Scotiabank
Jaén?
2 | ¢Considera seguir trabajando y hacer linea de carrera en esta
empresa?

3 | ¢Se reconoce y se valora el trabajo que realiza usted en esta
organizacion?

4 | ¢Se le otorga incentivos (vales de consumo, premios, regalos,
y econdmicos) para cumplir con los objetivos?

5 | ¢Se tiene sanciones en caso de no cumplir con los objetivos
que se planteado?

6 | ¢Su nivel de desempefio ha mejorado en los Ultimos seis
meses?

7 | ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias que
facilitan mejorar su desempefio?

8 | ¢En el Banco Scotiabank Jaén, le capacitan para mejorar sus
competencias?

9 | ¢Ha logrado adaptarse de manera rapida, ante los dltimos
cambios generados por la pandemia (contactarse con el
cliente, por medios sociales)?
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10 | ¢Ha tenido inconvenientes para hacer sus reportes de trabajo
en la situacion actual?

11 | ¢Ha tenido un incremento de clientes que tienen capacidad
pago en estos ultimos meses?

12 | ¢Considera que tiene potencial para poder captar clientes
para ofrecer créditos a pesar de la situacion actual?

13 | ¢ Ha tenido deficiencias en el cobro de los créditos otorgado a
su cartera de clientes?

14 | ¢La gerencia del Banco convoca a reuniones para comunicar
sus objetivos y mejorar sus relaciones con el trabajador?

15 | ¢Considera muy importante generar equipos de trabajo que
conlleva unirse con sus companeros?

16 | ¢Considera que la buena relacién con sus clientes, le ha
permitido que obtenga mas clientes?

17 | ¢Considera que se cuenta con buenos profesionales como
compafieros de trabajo?

18 | ¢Ha mejorado su desempefio por la experiencia compartida
de sus compaferos?

19 | ¢Su jefe inmediato asume liderazgo y le motiva a seguir
creciendo como profesional?

20 | ¢Usted aporta saberes, conocimientos, experiencias o
estrategias en favor mejorar su trabajo?

21 | ¢,Se cuenta con un programa de mejora, mediante la
capacitacion para mejorar su desempefio?

22 | ¢En el Banco Scotiabank Jaén, se preocupan por aplicar

acciones de mejora para los colaboradores
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Validacién del juicio de expertos

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Flor Delicia Heredia LLatas

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan

Titulo profesional: Administracion

Grado: Magister. Mencion: Educacion

Instituciéon donde lo obtuvo: Universidad Cesar Vallejo
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2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que
evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Béasico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

" INDICADORES , CATEGORIA

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas(control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

10. Los items del instrumento, son ‘coherentes en términos de
cantidad(extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items(vision general)

13. Grado de objetividad del instrumento (visién general)

1.2 3.4 8
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto teérico de X
forma(vision general)
2. _Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X
3. El nimero de indicadores , evalian las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada(vision general)
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigiiedades(claridad y precision)
5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X
piloto(pertinencia y eficacia)
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido
X
X
X
X
X
X




14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial
Puntaje total

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivie) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........

4. Escala de validacion

Baja Regular Muy Alta

21-40 % 41-60 % 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El  instrumento de | EI instrumento de
investigacion requiere | investigacion esta apto
reajustes para Su | para su aplicacion
aplicacion

Interpretacion: Cuanto méas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conciusion géneml de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion
alcanzado):

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Mg. Identificado Flor Delicia Heredia LLatas con DNI. N°41365424 certifico que realicé

el juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

1. Bach. Chinguel Velasquez Mariela, en la investigacién denominada: “MOTIVACION Y DESEMPERNO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL BANCO SCOTIABANK JAEN”

Firma del experto

72



GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Suysuy Chambergo Eficka Julissa

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan
Titulo profesional: Administracion

Grado. Magister Mencion: Gestion publica

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Privada Cesar Vallejo
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2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que
evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1" Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

12 3 4

Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de
forma(vision general)

1. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general)

2. El namero de indicadores , evaluan las dimensiones y por consiguiente
la variable seleccionada(vision general)

3. Llos items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigliedades(claridad y precision)

4. los items guardan relacion con los indicadores de las
variables(coherencia)

5. Llos items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto(pertinencia y eficacia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de contenido

7. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la contaminacion
de las respuestas(control de sesgo)
8. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

9. Los items del instrumento, son coherentes en términos de
cantidad(extension)
10. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

11. Calidad en la redaccion de los items(vision general)

XX x| x| x| x| x| x| x| x| x| x| xT

12. Grado de objetividad del instrumento (visién general)




13.  Grado de relevancia del instrumento (vision general) X

14. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion)

Puntaje parcial

Puntaje total

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (lvje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El  instrumento de | El instrumento de
investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes para su | para su aplicacion
aplicacion

Interpretacién: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion
alcanzado):

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Suysuy Chambergo Ericka Julissa identificado con DNI. N° 45361468 Certifico que
realice el juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

1. Bach. Chinguel Velasquez Mariela, en la investigacion denominada: “MOTIVACION Y DESEMPERNO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL BANCO SCOTIABANK JAEN”

Firma del experto
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Ramos Farrofian Emma Verénica

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan.

Titulo profesional: Administracion

Grado: Doctora Mencion: Ciencias de la Educacion

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Sefior de Sipan.
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2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que
evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Bésico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

T 2 3 4
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de
forma(vision general)

2.Coherencia entre dimension e indicadores(vision general)

3.El nimero de indicadores , evaltan las dimensiones y por consiguiente la
variable seleccionada(vision general)

4.los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigiliedades(claridad y precision)

5.Los items guardan relacion con los indicadores de las
variables(coherencia)

6.Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto(pertinencia y eficacia)

7.Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de contenido

8.Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la contaminacion de
las respuestas(control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items(vision general)

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

><><><><><><><><><><><><><><"-"'

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general)




15. Estruchura tecnica basica dal instrumenio (crgarizacion) X
Punizja parcizl
Punizjs total

Motz Indice de validazion dal juicio de experto (e = [punisje obiemido / 73] = 100=......

4. Escala de validacion

Baia

2140 % 4160 %

El instrumerio de irvesiigacion esfa observado | Bl instramento de | Bl insiumenioc  de
imvestigacion  requiers | irvestigacion esta apto
redjustes pars 5w | pars su aplicacion
aplicacion

Interpratacion: Cuanto mas 5= acerque & cosficierds a cero (0), mayor eror habea en s validez

5. Conclusion pgeneral de la validacion y sugarsncias (en coherencia con el nivel de walidacion
L T s PR

@, Conatancia de Juicio da exparto

£l gue suscrbe, Ramos Farofian Emma Vercrica identificads con DRI, N® 405453530 cestifico que realice
&l juicio del expario al mstrumerts disenado por el (los) tesistas

1. Bach Chinguel Vieldsquer Manla, e |3 irvestigacicn deromirada: MOTIVACION ¥ DESEMPEND
LABORAL DE LO5 COLABORADCORES DEL BAMCO SCOTIABANK JAEN

Firma del exparo
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Matriz de consistencia

Problema Hipotesis Objetivos Variable Marco tedrico Dimensiones Método
¢Cuél es la H1: Existe General Motivacion Motivacion de | Tipo de
relacion entre relacion entre | Determinar la relacion entre la | laboral Motivacién laboral logro investigacion:
la motivacion i & 1.1. Motivacion laboral - . Correlacional.
A motivacion laboral el desempefio o
laboral el la motivacion | | | | | 1.2. Definicion de motivacion Motivacion de Disefio de la
desempefio laboral el aboral de los colaboradores de laboral poder investigaciéon: No
laboral de los | gesempefio | Banco Scotiabank Jaen. 1.3.Dimensiones de | Motivacion de | experimental
colaboradores laboral de los | Obietivos especificos: motivacion laboral afiliacién
del Banco Identificar el nivel de 1.4.Tipos de motivacion Poblacion: 43
Scotiabank colaboradores e 1.5. Métodos de motivacién colaboradores
desempeifio laboral de los
Jaén? del Banco colaboradores del Banco Muestra: 43
Scotiabank Scotiabank Jaén. Desempefio laboral colaboradores
Jaén Conocer el grado de motivacién 1.1.Teorias de desempefio zefomlpens?s — _
' laboral de los colaboradores del _ laboral CTOAIMENTACION | Técnica: Encuesta
HO: No existe - 2 Desempefio | 12 Definicion de desempefio | Desarrollo Instrumento:
Banco Scotiabank Jaén. p
relacién entre | Conocer la relacion de la laboral laboral Relamonss cuestionario
... | variable motivacién laboral con 1.3.Factores del desempefio | Percepcion
la motivacion . . ~ laboral
las dimensiones de desempefio abora
laboral el | laboral de los colaboradores del 1.4. Metodog para la
desempefio Banco Scotiabank Jaén. evaluacion del
desempefio laboral
laboral de los o
1.5. Evaluacion del Potencial de
colaboradores Desempefio Laboral
. desarrollo
del Banco 1.6. Importancia del
. desempeifio laboral
Scotiabank . .
1.7.Dimensiones del
Jaén

desempeifio laboral
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Formato T1

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de noviembre del 2020.

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
MARIELA CHINGUEL VELASQUEZ con DNI 48398956.

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: Motivacion y desempefio laboral
de los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén presentado y aprobado en el afio 2020 como
requisito para optar el titulo de Licenciado en Administracién, de la Facultad de Ciencias
Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo
(autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al
mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la
visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomaré las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

CHINGUEL VELASQUEZ MARIELA 48398956

78



Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCTON X" 1963 FACEM-USS-2000

Chiclya, 21 de satismboe de 2020

VISTO:

El oficia N 0316-2020/FACEM-DA-USE de fecha 21/09/2030, presentado por el (k) Dirsctor () de b EAP da
hdminisiracion, y el proveido de B Decand de 2 FACEM de fecha 210972020, sobre la aprobacion de fulos da
proyacios de tesi,

COMEDERANDO:

Que, con oficie N* 0316-2020/FACEM-DA-USS de facha 217092020, el (la) Director (@) de s Escusks Académica
Profesional de Administracien, solicita la sprobacion de fitulos de proyectos de tesis presaniado por sus
estudiantes,

Estando a lo expuesio v en uso de las aiibucionas canlendas y de confarmidad con [as normas y reglamentas
vigentes,

SERESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los ks de proyacios de tesis de ke estudiantes de ls Escusk Acadéenien
Profesional de Administracion, que estuvisron 2 cango de la Mg, FLOR DELICIA HEREDLA LLATA 3, sequin detalla
afunio.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE.

D#. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES 5&““ W anela )
Decamole]
Facultad de Ciencias Empresanales



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

AOrrsedie € 1WFORWES
OT4 RERE10 - 078 AN
ChHEFYS USS

L % carreters » PeesarE

FACCLTAD DE CIENCLAS EMFEEIAFISALETS

RESOLCCIES M 5 FACENM-UR5-2020

TiTwLs LIRES Dk
4 AFTLUDDS RORELS . -
CLINA, LABOEAL 7 MHOOUCETIVIOHED DE GESTION
gp | AETAMPLAND DIEDS |, me i saEORSOORES OE Wl BANCO|  EupREsaam v
ALRITL KOENCLA CHICLATS & ERCRDN EMIHEROBIERTD
CHIRGLEL MOTIVECEON 7 OESEMPEND LABCHAL CESTEON
2 | VELASOUEE MARELS | OE LOS COLABORMADORES DEL BANCO| EWPRESARL ¥
SCOTNABAME JAEH EWIHERLEMIERTD
Lt AL, HUAMARN MMELUERC DEL WARKETMEG DKSITAL GESTHON
an | WALTER CEOMAR BN EL POSEOHRARIERTO DOE L&E
SUODSLE RS, DEL PARRL LIKSA, EWPRESARIAL ¥
LLERLLS OEL IS TR OF] EMPHERDRIERTL
LRLLLE] CUTEFSEY] SEMSERT OE PMROCESOES MARA
ANRE LE ORI LA GEETION OF CROER DE GESTION
LT AEASTECRIENTO EN BUPPLY CHMK [T L ==T T TS
JE MUAEH L S ES RAT OIS TA B L MERLORIERTD
e
CARFLLL GUNMLRLES | ESRETEGLLE OE HERWIOO AR SEST
ag | VANESEA MEJDRAR LA BATISFADCION DEL| puppessmi
CUEMIE JE LLLE SEL 21 DI EUMHERGBRIERTO
DISTRITO SAN AUsN OB MPRFLDRES
Sora HOORMGUESZ | PLAN DE MARSETIRG HELACKHNAL GESTION
06 | FaEaoa, CARNVEN | PRRs HEIDRAR EL POSKICHAMERNTO| EWPRESsRLL ¥
LWEHLEMNY OB LA B HESA A HERSTR-ROTUNE | EWPHERDRIERTD
ORESLOS0 GaSTELD MHOCESOS O APROUVISICHNAPIENTD
WEELS ELIFABETH DEL | Pafa MEMORESR LA SESTIOM DE CESTHON
T2 | BOCKS MVENTARRIE DE L ErRERs| EWEPHESARAE
BLUWACEMNERA A UANCAR 5.5 C EWPHERLGIERTD
EHICLEYD
DU OS0RIC MAHLE ESTRATEGILE DE Caldalh DOf BERTION
an | L1 SERNCIO  PaRA  NEORAR L4 L Y

SEMEFAC 00N JEL CLENTE DE LA

eSS, L R s LIRS

SMPHERDRIERTD

AOREIEISR B TSR
o3Pl e
E - TR B EE S Y
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Autorizacion de la empresa

AUTORIZACION DE DESARROLLO DE LA INVESTIGACION EN LA
EMPRESA,

Jaén 05 de octubre de 2020

Sres.
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Escuela de administracion

Ante todo. reciban un cordial saludo y por medio de la presente les manifestamos que la
bachiller Mariela Chinguel Velasquez con DNI 48398936 estudiante de la escusia de
administracion de la Universidad Sefior de Sipan de Chiclayo ha sido aceptado
satisfactoriamente por parte de la sede Jaén Banco Scotiabank para reafizar su trabsjo
de favestigacion de tesis sobre “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DF LOS
COLABORADORES DEL BANCO SCOTIABANK JAEN" y se le autoriza para que
reatice el estudio,

Sm mis que decir me despido desedndole muchos éxitos en su vida profesional.

Atentamentz

GERENTE DEAGENGIA
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Reporte turnitin

MOTIVACION ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL BANCO SCOTIABANK JAEN

INFORKME DE ORCIRALDAD

14.. 13. 0. 7+

INDICE DE SMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAIOS DEL
INTERMET ESTUDLAMNTE

FUENTES PRIk R1AS

repositorio.ucv.edu.pe 4%

Fuenfa de Intermed

H

- repositorio.uss.edu.pe
Fuente de Inkermet 2“.'{2
H Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1. .
repositorio.usil.edu.pe e
n Fuente de Inkermet ﬂ."rﬂ
submitted to Universidad Nacional Autonoma e a%
de Chota

[ rabajo dal estud anie

rjurg?mz.;c:mnalum blogspot.com <4
Fuenfe de Inkermed
_ y
repositorio.unc.edu.pe <4
Fuerte de Inkermet
H repositorio.ulasamericas.edu.pe <
Fuerte de Inkermet ﬂ."ru
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Acta de originalidad

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Heredia LLatas Flor Delicia docente del Taller de Actualizacién de tesis de la Universidad
Sefior de Sipan, revisora de la investigacién aprobada mediante Resolucién N2 0994-FACEM —
USS-2021 del (los) estudiante CHINGUEL ELASQUEZ MARIELA, titulada MOTIVACION Y

DESEMPENO_LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL BANCO SCOTIABANK JAEN.

Se deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud del 14 %
verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud

TURNITING.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y
cumple con lo establecido por la directiva sobre el nivel de similitud de productos acreditables
en la Universidad Sefior de Sipan S.A.C aprobada mediante Resolucién de Directorio N2 221-

2019/PD-USS

Pimentel 15 de noviembre del 2020

g,;a, .l

MG. HEREDIA LLATAS FLOR DELICIA

DNI N. 2 41365424
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Fotos de aplicacion de la encuesta
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