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RESUMEN

El propdsito de la investigacion fue determinar el nivel de influencia de la motivacion
en el compromiso laboral-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020. Por lo
que, fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio transaccional- no
experimental y de nivel explicativo. La poblacion estuvo conformada por 45
colaboradores de ambos sexos, areas de trabajo (banca servicio y negocios) y de
edades que oscilan entre 18 a 60 afios. Se utilizé la técnica de la encuesta 'y como
instrumento el cuestionario, el mismo que integro dos variables de estudio;
motivacion y compromiso, el primero se fundamenté en McClelland y el segundo
en Meyer & Ayllen, cada uno agrupa tres dimensiones, el primero; logro, poder y
afiliacion; y el segundo; compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. El cuestionario obtuvo una confiabilidad de 0.842 y asi
mismo fue validado por tres expertos de la especialidad de Gestion del Talento
Humano. Se utilizé datos estadisticos como: promedio, frecuencias, porcentajes, y
regresion multiple. Encontrandose un nivel de influencia de 46,2 % de la Motivacion
en el Compromiso laboral, siendo este hallazgo significativo, confirmandose asi la
hipétesis de estudio. Se concluyé que a mayor motivacibn mayor compromiso en
los colaboradores, y ante cualquier variacion en la primera variable de manera

ascendente o descendente, la segunda se vera afectada de manera significativa.

PALABRAS CLAVE: Motivacién, compromiso, MiBanco, sector financiero



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the level of influence of motivation
on the work commitment-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.
Therefore, it was of an applied type, quantitative approach, transactional-non-
experimental design and explanatory level. The population was made up of 45
employees of both sexes, work areas (banking, service and businesses) and ages
ranging from 18 to 60 years. The survey technique was used and the questionnaire
was used as an instrument, the same one that integrated two study variables;
motivation and commitment, the first was based on McClelland and the second on
Meyer & Ayllen, each one groups three dimensions, the first; achievement, power
and affiliation; and the second; affective commitment, continuity commitment and
normative commitment. The questionnaire obtained a reliability of 0.842 and was
likewise validated by three experts from the Human Talent Management specialty.
Statistical data such as: average, frequencies, percentages, and multiple regression
were used. Finding a level of influence of 46.2% of Motivation in Work commitment,
this finding being significant, thus confirming the study hypothesis. It was concluded
that a greater motivation greater commitment in the collaborators, and before any
variation in the first variable in an ascending or descending way, the second was

contracted significantly.

KEYWORDS: Motivation, commitment, MyBank, financial sector
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l.  INTRODUCCION
La presente tesis tiene como proposito ddeterminar el nivel de influencia de la
motivacion en el compromiso laboral-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo
2020.

La motivaciéon es un factor que debe formar parte del dia a dia entre los
empleados, al momento de llevar a cabo su trabajo debe ser un ambiente
agradable y proactivo, ya que si un empleado esta satisfecho con su puesto de
trabajo sera mas productivo y mas eficiente y tendra un mejor compromiso

laboral.
Para la presente tesis se han consideraron los siguientes capitulos:

Capitulo | Introduccion: Se presenta el problema de la investigacion en
donde se detalla la realidad probleméatica tanto a nivel internacional, nacional y
local, como también vemos los antecedentes de estudio; las teorias de las
variables que se han utilizado en la investigacion; la formulacién del problema,;
la justificacién e importancia; la hipétesis y asi mismos los objetivos generales y

especificos.

El Capitulo 1l Materias y métodos: Se presentan el tipo y disefio de la
investigacién; ademas se describe la poblacion y muestra; variables y
operacionalizacién; técnicas e instrumento, validez y confiabilidad;
procedimientos de andlisis de datos; criterios éticos y como ultimo punto los

criterios de rigor cientifico.

El Capitulo 1ll Resultados: Se interpretan los resultados obtenidos, se
discuto los resultados con los antecedentes del estudio y se realiz6 el aporte

cientifico.

El Capitulo IV Conclusiones y recomendaciones: Se desarrolla las

conclusiones y recomendaciones con respecto a los resultados.

Finalmente, se muestran los anexos, donde se expone la documentacion

utilizada durante el desarrollo de la investigacion.
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1.1. Realidad Problemaética.

Los mayores desafios que enfrentan las empresas actualmente es retener el
talento humano, siendo la motivacion y el compromiso laboral, dos mecanismos
principales que se utilizan para lograrlo. Asi mismo, tener colaboradores
motivados y comprometidos, trae como resultado mejoras en los indicadores de
rentabilidad y por efecto, posicionamiento dentro del sector en el que se

desempeinia.

De acuerdo a un estudio realizado por la consultora Gallup a un total de 140
paises, el 63% de colaboradores no se muestran motivados ni tampoco
comprometidos en su lugar de trabajo, por lo que, es poco factible que estos
tengan un esfuerzo superior a lo normal que les permita conseguir resultados
extraordinarios. Asi mismo, 24% muestra desinterés y desvinculacion, restando
asi, efectividad al equipo. A pesar de que las personas en la organizacién son
claves para el logro de metas, en la accidn estos se muestran menos productivos

e infelices. Gallup (como se cité en Esan, 01/09/ 2019).

Asi mismo, la plataforma para Recursos humanos a nivel Latinoamericana,
manifesté que alrededor del 70% las empresas expresaron conciencia acerca de
la importancia del asunto, pero Unicamente el 36% afirmo que estan realizando un
plan acertado para abordarlo. Esto representa, un desafio para el lider, dado que
implica indagar y conocer la realidad de la empresa, para luego, establecer
estrategias en aspectos como; remuneracion, reconocimiento, capacitaciéon y

desarrollo. Golntegro (como se cité en Forbes, 23/02/2020)

Segun Corporate Leadership Council, manejar adecuadamente el
compromiso de los colaboradores trae muchos beneficios en la organizacion,
entre ellos, incrementa el triple de las utilidades de la organizacion, disminuye el
retiro del personal en un 87% y mejora en un 20% el desempefio. Entre los cuales,
el factor importante en el compromiso es la retencién de personal, que se traduce
a un menor porcentaje de rotacion de los colaboradores en la empresa. (Tejada,
06/12/ 2017)

Siendo asi, que los principales motivos que conllevan a las organizaciones
a realizar y desarrollar encuestas sobre compromiso es alinear a todos los

colaboradores a la cultura organizacional en un 54%, seguida, detectar los

13



aspectos positivos y negativos en la experiencia del colaborador en un 46%,
mejorar la toma de decisiones respecto a programas y politicas de gestion de
talento humano en un 45% y evaluar el impacto del liderazgo en un 41%.
(Comunidad Rh, 12/02/2020)

En Perq, el principal inconveniente que tienen las organizaciones es la
ausencia de Engagement laboral, representado por el 87% del total
organizaciones. De los cuales, el 50% de gerentes enfatiza en el compromiso y
cultura organizacional, como dos problemas muy importantes, que han registrado
el doble de cifras en comparacion con otros afios previos, por lo cual, invierten en
consultorias externas, aprendizaje continuo (cursos) y programas orientados en
la persona, en el que se considere a este como el eje de la empresa. Deloitte
(como se cit6 en Diario Gestion, 21/11/2015)

Ademas, el 60% manifestoé no haber desarrollado un programa acertado para
evaluar y perfeccionar el compromiso, mientras que, en un menor porcentaje, el
12%, han establecido un programa para definir y fortalecer la cultura corporativa,
y en un 7% remarco su habilidad y capacidad de excelencia para evaluar, facilitar
y mejorar el sentido de pertenecia hacia la empresa y la retencién de los

colaboradores en la misma. (Deloitte, 2015)

También, la consultora Gallup, indicé que el 15% de los colaboradores siente
estar entusiasmado por la sostenibilidad de sus compaifiias, cifras desalentadoras
gue tienen por significado una carencia de motivacion de los colaboradores en las
organizaciones. En donde, Peru, se encuentra entre los paises con un alto indice
de rotacién en Latinoamérica, siendo 20% en promedio. Gallup (como se cité en
Esan, 09/09/19)

En Chiclayo, Sanchez (2017) realizo un estudio sobre motivacion, en una
entidad Bancaria de la ciudad determinando que el 93% de los colaboradores
entre edades de 23y 35 afios y el 66% que tienen 35 a 50 afios perciben que esta
variable es muy importante en su desempefio. Asi mismo, de acuerdo al sexo, las
mujeres califican en un nivel regular de conformidad la motivacion que les ofrece
la organizacion, y el 60% de hombres estuvieron muy conforme por lo ofrecido. Y
en el desempeiio, 54% de mujeres y 64% de hombres indicaron recibir alguna que

otra recompensa cuando su desempefio es optimo.
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Lipkin (2015), menciona que lograr altos niveles de compromiso permite
resistir ante los efectos o problemas que suscitan en un mal entorno laboral, asi
también, influir en la motivacion de los colaboradores para hacerle frente a las
fechas de entrega que exigen los clientes, recursos limitados o lideres
desagradables. Ante situaciones adversas o complicadas, las recompensas
disminuyen, pero a pesar de ello, los denominados colaboradores de fuertes

corazoén siguen contribuyendo a resultados favorables para la empresa.

Entre la motivacion y compromiso se tiene una interaccion biolégica como
psicologica. Por lo que, un nivel alto de compromiso y de motivacion intrinseca
son dos de las razones por las que los colaboradores trabajan de manera ardua
para generar valor a los clientes. En una cultura positiva de compromiso, las
personas recorren de manera natural la distancia extra por el equipo, los clientes
y la empresa. Por ello mismo, se tiene que controlar la toma de decisiones
empresariales, los ambientes, las actitudes y conductas que interfieren en el

compromiso. (Lipkin, 2015)

La Organizacion Gallup, ha pasado aproximadamente treinta afios en
entrevista tras entrevista con un alrededor de diecisiete millones de
colaboradores, para llegar a la conclusion incuestionable, que fue publicada en el
Journal of Applied Psychology, que la ausencia de compromiso en los
colaboradores, puede perjudicar la productividad, el desempefio, el esfuerzo
circunstancial, la seguridad laboral, la lealtad, la motivacion y, en ultima instancia,
los resultados. (Lipkin, 2015)

El estudio se contextualiza en MiBanco, institucion perteneciente al sector
de micro finanzas, la misma que se caracteriza por ser especialista a nivel nacional
en ofrecer un servicio de calidad a las personas de bajos y medianos recursos, de
igual manera a las juridicas, es decir, micro y pequefias empresas que operan en

diversos sectores socioecondmicos (primario, secundario y terciario).

Esta institucion financiera ubicada en Moshoqueque, distrito José Leonardo
Ortiz, Chiclayo, ha pasado aproximadamente por 6 afios de reorganizacion a
causa de la fusion que tuvo con Ed pyme Edyficar. Lo cual significo, la integracion

de ambas culturas. Ante este escenario, en los ultimos afios segun lo percibido
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por el gerente general y colaboradores los indicadores de motivacion vy

compromiso laboral no han mejorado significativamente.

A continuacion, se menciona algunos aspectos que respaldan lo
anteriormente mencionado, tales como: existe diferencias entre areas, es decir,
falta mayor motivacion en el area de banca de servicio que en el area de negocios,
regular comunicacion entre los colaboradores, y por ultimo, no logran trasmitir lo

gue publican en su filosofia (falta interiorizarlo al 100%), entre otros.

Por lo expuesto, el estudio se lleva a cabo para mejorar lo hallado en
motivacion y compromiso dentro de la entidad financiera para beneficio de la
misma y de los colaboradores.

1.2. Antecedentes de Estudio.

Internacional

Choezy Vélez (2021), ambos investigaron “Motivacion laboral y su relacion
con el nivel de compromiso organizacional”. Por lo que, se plantearon como
interrogante ¢Como influye la motivacion laboral en relacién al compromiso
organizacional en escuelas de conduccion?, de alli que, se buscé analizar la
motivacion laboral y su relacién con el compromiso organizacional en escuelas.
Este estudio tuvo un alcance explicativo y de disefio no experimental transversal.
Se aplicé un cuestionario de preguntas cerradas, cuyos datos fueron procesados
en Excel. A partir del resultado se comprueba lo sefialado en la hipétesis, la
variable motivacion tiene un efecto directo y positivo con la variable compromiso.
Siendo asi, la motivacion de gran importancia para aprovechar potencialmente

el recurso humano.

Hernandez et al. (2018) presentaron como tema “Motivos y factores que
intervienen en el compromiso organizacional-México”. Este estudio tuvo como
objetivo disefiar un (nico sistema integral considerando el compromiso
organizacional a fin de optimizar el performance que tienen las instituciones
superiores del sector publico. Entre los hallazgos mas importantes, el factor que
interviene en el compromiso fue la identidad, el mismo que registré el promedio
mas alto, siendo este valor 4,177, expresando que los colaboradores estan
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orgullosos de desempefiarse dentro de la organizacién, teniendo asi, un gran
sentido de pertenencia por la empresa. Ademas, se obtuvo un ponderado de
3.422 en Motivacion. A partir de ello, se concluyé que a pesar de que los
colaboradores poseian sentido de pertenencia no existia un buen nivel de

motivacion en proyectos y actividades vinculadas a su area.

Tello (2018), denomino su estudio “Relacion del Compromiso
Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el sector calzado de la Provincia
de Tungurahua- Ecuador”’. Por lo que, se plante6 como objetivo hallar la
vinculacion de las variables antes mencionada en el sector calzado. Para evaluar
el compromiso organizacional se empled la tridimensional elaborada por Allen 'y
Meyer (1991) y para Satisfaccion se considerd tres aspectos; motivacion y
reconocimiento, area y ambiente de trabajo y formacién e informacién. Los
hallazgos fueron negativos, es decir, no se encontré asociacion entre las
variables de estudio, lo que difiere de ciertas investigaciones que han abordado

estas dos variables juntas, pues por lo general, el resultado es positivo.

Pefia y Villon (2017), registré su indagacion como “Motivacion Laboral:
Elemento Fundamental en el Exito Organizacional- Ecuador”. EI mismo que
permitié formular como objetivo principal; analizar la influencia de motivacion en
el talento humano y mostrar los factores mas significativos en el desempefio
laboral. Por lo que, se recurrid a una metodologia hermenéutica, partiendo de
una revision bibliogréafica- documental, en donde se busca informacién de
fuentes fidedignas, para luego, concluir de manera acertada. Es asi que se
afirma que un empleado motivado y de gran sentido de pertenencia, se traduce
a una empresa de alto desempenio, lo que cual, es beneficioso para ambas

partes.

Granados (2015), en su investigacion titulada “Engagement laboral en la
direccién de gestion de talento humano de la contraloria general de la Republica-
Colombia”. El estudio tuvo como propdsito abarcar la variable de estudio bajo la
perspectiva positiva. El enfoque que respondio al estudio fue cuantitativo de tipo
descriptivo no experimental- transversal. La muestra que se considerdo empezo6
con 63 individuos, sin embargo, solo participaron 59 personas. Para el recojo de
datos de Engagement se tomd el cuestionario de Utrecht Work Engagement
Scale, el mismo que integra tres dimensiones, los cuales integran en total de 17
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items. Los resultados mostraron que la mayoria de los encuestados poseen un

nivel alto de Engagement, siendo esto favorable para la empresa.

Nacional

Puma y Estrada (2020), mostraron interés sobre motivacion laboral y el
compromiso organizacional, realizando un estudio de ello, para lo cual
formularon como proposito establecer la correlacion que tienen estas dos
variables en los colaboradores pertenecientes a la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios. El enfoque utilizado fue cuantitativo, tipo no experimental y nivel
correlacional. Se encuesto solo a 80 participantes. El instrumento empleado fue
el cuestionario. El hallazgo estadistico, es decir, rho Spearman fue de 0,759 y el
(p=0,000<0,05), el mismo que evidencia una relacion alta y significativa entre
motivacion y compromiso laboral. Concluyéndose, que a medida que los
colaboradores presenten mayores niveles de motivacion su compromiso se

elevard de manera positiva y favorable.

Chambi (2018), en su estudio denominado “Relaciéon de la motivacion
laboral con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Paucarpata-Arequipa”. En esta investigacion se tuvo como propdsito
hallar el grado de vinculacibn que muestran las variables motivacion y
compromiso entre si en los colaboradores de la municipalidad antes
mencionada. Fue relacional causal, con un tipo no experimental. Se utilizé el
cuestionario elaborado por Gagné en cuanto se quiz6 evaluar la variable
Motivacién y el cuestionario de Engagement UWES de Schaufeli para el
Compromiso Organizacion. El hallazgo, le permiti6 concluir que en los
colaboradores estas dos variables presentan una relacién baja, concluyéndose
que si se incrementa la motivacion laboral mejorard de manera minima el

compromiso de los colaboradores de la institucion.

Rodriguez (2018), en su investigacion “Motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de entidades financieras privadas de la
provincia de Trujillo”. En este estudio se buscé determinar la relacion entre la

motivacion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de
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entidades financieras privadas de Truijillo. Para ello, se consideré un total de 360
colaboradores a encuestar. Se empled el instrumento propuesto por Steers &
Braunstein para calificar la Motivacion y el de Meyer y Allen para Compromiso
laboral. Luego, del procesamiento de data, se observé una vinculacion positiva
entre las variables de estudio, asi mismo, se hall6 que la dimensién Necesidad
de logro tuvo una relacion baja con el compromiso normativo, ademas, el

compromiso afectivo y continuidad mostraron un efecto trivial entre si.

Canari (2017), en su estudio denominado “Motivacién laboral y
comportamiento organizacional en los docentes de la Institucion Educativa
Sagrado Corazon de Jesus 6059- Lima”. Siendo el propédsito de investigacion
establecer la asociacion entre la motivacion laboral con el comportamiento
organizacional de los docentes de la Institucién antes mencionada. Se utilizo el
disefio descriptivo-relacional. La muestra estuvo conformada por 60
participantes. Se utilizé el cuestionario como instrumento y como técnica la
encuesta. Se obtuvo como resultado que el Rho de Spearman fue de 0,769, lo
que signific6 un nivel alto de relacion entre motivacion y comportamiento,
indicando que se deben reforzar las habilidades grupales mediante talleres que

permitan una mayor interrelacion entre los docentes.

Chirinos y Vela (2017), en su estudio titulado “Compromiso organizacional
en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana”. Esta investigacion se planteé como objetivo principal determinar
la influencia de las variables intervienes; nivel de preparacion, jornada laboral,
tipo de contrato y tipo de organizacion en el compromiso de los colaboradores.
Toméandose un total de 209 colaboradores, quiénes pertenecian a empresas
nacionales y trasnacionales. Asi mismo, a través del nivel descriptivo, se logro
identificar qué tipo de compromiso es mas y menos predominante en los
colaboradores. Para la obtencion de datos se recurrio al instrumento elaborado
por Meyer y Allen (1991). El hallazgo mostro que las variables socio laboral antes
mencionadas intervienen de manera significativa en el compromiso de los

colaboradores, asi también, el compromiso mas preponderante fue el afectivo.

19



Local

Guerrero (2019), titulo su indagacion como “Compromiso Organizacional
basado en el modelo de Meyer y Allen en los colaboradores de un banco
Chiclayano”. En esta investigacion planted como objetivo hallar en qué media se
ha desarrollado el compromiso en los colaboradores de un determinado banco
de la ciudad. La misma fue de enfoque cuantitativo, descriptivo y de tipo
transversal y observacional. Se elabor6 y desarrollo encuestas y entrevistas en
campo, de acuerdo a las tres dimensiones que presenté Allen y Meyer, las cuales
fueron; continuidad, Afectivo y Normativo. Se utiliz6 un grupo de personas,
siendo en total 35 participantes de ambos sexos. Se concluyé que los
colaboradores del mencionado banco perciben que su compromiso hacia la

empresa se encuentra en un nivel medio.

Vinces (2018), en su estudio titulado “Engagement laboral para mejorar la
productividad de los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura-
Chiclayo”. Se tuvo como propdsito ofrecer un plan de Engagement laboral para
perfeccionar los indicadores de productividad que presentan los colaboradores
en la financiera citada. La poblacion considerada fue de 55 trabajadores de las
dos areas (crédito y operaciones). Se utilizd un cuestionario con escala Likert, el
mismo que arrojé un resultado preocupante, 63.6% de los colaboradores
perciben que su Engagement se encuentra en un nivel malo, de igual manera la
productividad, representado por el 50.9% de colaboradores. El resultado
demostré el necesario requerimiento de un plan de intervencion para el
Engagement, a fin de mejorar la productividad de la Instituciébn antes

mencionada.

Gbémez (2018), realizd una investigacion denominada “Compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa privada-Chiclayo”. En este
estudio el propdsito giro en torno a conocer en qué niveles de compromiso
laboral se ubican los colaboradores de la empresa. Para lo cual, se emple6 el
alcance descriptivo y tipo no experimental. Se encuestdé a 70 colaboradores
considerando el instrumento de Meyer, Allen &Smith, no sin antes ser baremad
por Figueroa (2016). El resultado mostro un alto porcentaje en el Compromiso
de Continuidad y Normativo, y el mas bajo el afectivo. Concluyéndose que los

colaboradores laboran en la empresa basicamente por dos motivos, sentimiento
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de lealtad por la empresa y necesidad de trabajar mas no por sentirse

identificado con la organizacion.

Diaz (2016), en su estudio titulado “Engagement entre dos instituciones
financieras de Chiclayo”. Esta investigacién tuvo como objetivo determinar la
diferencia de esta variable de estudio en los colaboradores de dos financieras de
la ciudad mencionada. Fue de tipo cuantitativo-basica y no experimental. Se
utilizé una muestra no probabilistica y muestreo por conveniencia. El instrumento
de recoleccidon de datos fue el cuestionario UWES. Los hallazgos estadisticos
evidencian diferencias significativas de Engagement entre colaboradores que
pertenecen a una financiera publica y a una privada, es asi que aquellos que
laboran en la financiera publica poseen menor Engagement que aquellos de la

financiera privada.

Romero (2021) realizdé una investigacion que titulo “Motivacion laboral y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Red de Salud
Lambayeque”. El fin fue determinar la relacidon entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores. Por lo que, el disefio del
estudio fue no experimental, transeccional descriptivo — correlacional. La
muestra fue 32 colaboradores. La encuesta fue la técnica y para la recoleccion
de datos se emplearon dos instrumentos tipo escala Likert. Los hallazgos indican
moderados niveles de motivacién laboral y medios y altos niveles de compromiso

organizacional, asi como relacién entre las variables de estudio.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Motivacién laboral

Definicion
La palabra motivacién deriva del término clave "movere”, que significa
"transferir" o "empujar". De acuerdo a Lacalle (2016), “La motivacién es un

proceso psicolégico que causa la generacion, discrecion y persistencia de una

conducta en una determinada direccién”. Asi mismo, es la “energia que dirige la
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actitud hacia la accion para realizar un proposito u objetivo, con el fin de

adaptarnos para sobrevivir’ (Arrabal, 2018).

Robbins y Coulter, (2014) refieren la motivacion como un proceso por el
cual los esfuerzos de un individuo son energizados, dirigidos y sostenidos para
obtener una meta. Sansone y Harackiewicz (2000), conceptualizan la motivacion
como un mecanismo interno para el comportamiento de las guias. Por
consiguiente, la motivacion es lo que impulsa, dirige y mantiene el

comportamiento humano dentro de la organizacién. (Porret, 2008)

Segun, Porret (2010), se define como todo aquello que promueve, orienta
y soporta las conductas humanas. Particularmente, en el aspecto laboral, se
refiere al deseo que tiene un individuo para trabajar de manera extraordinaria
sus actividades. A si mimo, se menciona los estimulos externos o internos, como
aguellos que desencadenan el proceso de motivacién de una persona o grupo,
dicho de otra manera, los estimulos proporcionados por la empresa provocaran

una reaccion en el comportamiento del sujeto (0s).

Asi mismo, Kreitner y Kinicki (1997) y Robinson (1999) lo mencionan como
un proceso psicolégico que provoca en la persona una sensacién de estar
estimulado, orientado y persistente al momento de alcanzar un objetivo. El primer
elemento, que hace referencia a la estimulacion, se refiere en qué medida esta
incentivado el esfuerzo de un individuo para conseguir una determinada meta.
Seguido, hace referencia a que la energia sea canalizando en la direccién del
objetivo anhelado. Y el tercer elemento, se refiere al tiempo que le demanda al

individuo realizar dicho esfuerzo.

Teorias sobre la motivacion

Se expusieron diversas teorias sobre la motivacion en el campo
empresarial. A continuacion, se muestran las diferentes formas de motivar a las
personas. (Robbins & Judge, 2013)
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Teoria de la jerarquia de las necesidades

Esta teoria desarrollada por Maslow (1954), quién sefala que la
motivacion esta condicionada por la satisfaccion de los cinco tipos de
necesidades; fisiolégicas, de seguridad, de afecto, de estima y de
autorrealizacion. Las mismas gque son satisfechas jerarquicamente, es decir, una
vez satisfecha alguna de estas necesidades, deja de motivar, es asi que la
segunda mas elevada sera la que motive. Asimismo, no se pensara en cubrir
una necesidad de indole superior a menos que no esté grandemente satisfecha

la inferior.

La jerarquia de necesidades expuesta por el autor empieza con las
Fisiologicas, seguido las de Seguridad, luego Afiliaciobn, por consiguiente,
Reconocimiento y por dltimo, Autorrealizacion. Maslow (citado en Robbins &
Judge, 2013)

Teorias Xy Y

Teorias X y Y de Douglas McGregor (1960), en esta teoria hay dos
posiciones distintas de los seres humanos. Una negativa, denominada teoria X,
gue supone que el colaborador es pesimista, inflexible y con cierta hostilidad
hacia la responsabilidad tratando en la mayor medida de evadirlo. Y por lo
contrario, la positiva, llamada Y, la cual considera al colaborador una pieza
fundamental de la organizacién, y se conoce por ser una persona optimista,

flexible y dinamica. McGregor (Citado en Robinss y Judge, 2013)

McGregor después de analizar la manera en que los directivos mostraban
vinculacién con sus colaboradores concluyd, que los puntos de vistas que
algunos tenian acerca de las naturalezas de los seres humanos se enfocaban
en ciertas suposiciones que moldean su actuar. Los gerentes al momento de
referirse a la teoria X, presuponen que los colaboradores tenian cierto disgusto
hacia el trabajo, los cuales deben de ser dirigidos estrictamente o en el peor
escenario, ser coaccionado para cumplir con los objetivos propuestos. Y
aguellos, que creen en la teoria Y, consideran que los trabajadores valoran su

trabajo como una accién natural, asi como también, la recreacién y la pausa
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laboral, siendo que la persona en general tienda incluso a buscar cierta

responsabilidad.

Teoria de las expectativas

La teoria de Vroom (1964), la que afirma que la persona antes de actuar
alguna accion considera y evalla las expectativas de los resultados a alcanzar y
los medios requeridos para ello. Se considera sus tres elementos; Atraccion,
expectativa y instrumentalidad, en cuanto al primer elemento, se refiere a un
resultado especifico, el segundo a la probabilidad de alcanzar el resultado
considerando el esfuerzo y por ultimo, creencia de que al realizar determinada
tarea va a obtener un premio o estimulo como recompensa. Vroom (Como se

cité en Fernandez, 2015)

Teoria de los factores de Herzberg

Teoria de los factores de Herzberg (1967), también conocida como teoria
de motivacion e higiene, donde expone a dos factores; intrinsecos y extrinsecos.
Los primeros, se da dentro del sujeto, por lo que obedece a razones internas,
entre ellos, se encuentra el estatus, realizacion y reconocimiento. Los otros, se
refieren a estimulos provenientes del entorno para una mejor motivacion, como
son; salario, seguridad, y condiciones de trabajo. Herzberg (Como se cit6 en
Fernandez, 2015)

Herzberg sefiala que en el entorno laboral de una empresa se observan
factores no relevantes que pueden provocar satisfaccion o insatisfaccion, pero
gue por si solos, no representan, factores capaces de motivar a los individuos.
Asimismo, existen factores motivacionales positivos que si son capaces de
estimular a los colaboradores a realizar determinados niveles de esfuerzos.
(Bravo, 1996)

Teoria de Adelfer

Esta teoria se desarrollé en 1969, donde se estudid a la motivacion en

base a tres niveles de necesidades, teniendo como base la teoria de Maslow. La
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discrepancia que guarda este estudio con el de Maslow es que no jerarquiza las
necesidades, pues puede que la persona no tenga cubierta las necesidades

fisiologicas y tenga deseo de cubrir las necesidades de desarrollo.

Paralo cual considera tres tipos; Necesidades de existencia, Necesidades
de relacion y Necesidades de crecimiento. En cuanto al primer tipo, esta cubre
las necesidades de indole fisiol6gico y de seguridad. La segunda, la conforma
las relacionadas con el ambito social y de estima. Y, por ultimo, son las de

crecimiento personal.

Teoria de McClelland

David McClelland (1961), propuso la teoria de las tres necesidades, la
cual afirma la existencia de tres motivos o necesidades adquiridas (no innatas),

gue son trascendentales en el trabajo. McClelland (Robbins & Judge, 2013)

Entre las teorias de motivacion laboral, la mas interesante y utilizada es la
propuesta por McClelland, Atkinson, Clark y Lowell (1953), quiénes la
denominaron teoria de la motivacion por logro. La cual se ha utilizado en la
presente investigacion, dado que todos los individuos poseen tres tipos de

motivaciones, claro esta que con diferentes intensidades.

Los autores antes mencionados clasifican la motivacion en funcion de tres

categorias;

Motivacion de logro; este tipo de motivacion es muy caracteristico en
personas que les interesa desempefarse en contextos que les permitan tener
responsabilidad de dar soluciones a diversos problemas, asi también, son
aguellas que se proponen constantemente metas factibles y desafiantes.
Ademas, son personas que les gusta diferenciarse por hacer bien las tareas o
actividades, también, aspiran sobresalir entre los demas y les agrada recibir
feedback para mejorar su performance antes que beneficiarse econ6micamente.
(Garcia, 2008; Hampton et al., 1989; Trechera, 2005; y Valdés, 2005)

Motivacion de poder; este tipo de motivacion hace referencia a personas
gue les agrada influir en otras para alcanzar sus propésitos, para lo cual, buscan

permanentemente ganar por argumentos, haciendo que estos prevalezcan
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siempre. EI mismo que presenta dos caras, la primera conlleva a reacciones
negativas, relacionandose con momentos de dominio y sumisién, esto hace que
Se muestre como una persona autoritaria que esta acostumbrada a controlar a
los demas para que estos terminen haciendo lo que desea. La segunda cara, es
propio de un comportamiento persuasivo e inspirador de la persona que le

agrada ayudar, promover fortaleza y ganas de alcanzar metas en otras personas.

Motivacion de afiliacion; este tipo de motivacion esta ajustado a las
personas interesadas en la calidad de sus relaciones interpersonales, por lo
mismo, le otorgan mucha importancia a las situaciones agradables que puedan
compartir con otros individuos, asi también a la imagen que trasmiten al
vincularse con ellos. Ademas, son aquellas que buscan estar siempre
acompafados. Por ende, este tipo persigue una adecuada interaccion social y

aceptacion dentro del grupo de amigos.

1.3.2. Compromiso Laboral

El termino compromiso organizacional surge a mediados de 1960
producto de las investigaciones de Lodhal y Kejner (1965), no obstante, en la
década de los 70 el concepto se populariza en la regién norteamericana hasta
llegar a los paises occidentales.

Definicion
Porter, et. al., (citado en Rubio, 2016) “la creencia de un colaborador en
las metas y valores de la empresa, asi como su aceptacion, la voluntad de

realizar un esfuerzo significativo a favor de la compafia y, en particular, al deseo

de seguir perteneciendo a la misma”.

Asi mismo, Montoya (2014) define al compromiso laboral como “el medio
para estudiar y evaluar la actitud del personal, asi como su desempefio en el

interior de las empresas y como aporta o disminuye la produccion”.

Ademas, segun los autores Mowday (1974), Sheldon (1971), y Salancik &
Pferffer (1978) el compromiso organizacional es “el grado de identificacion que

muestra un colaborador con su organizacion”.
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Para Mayer y Allen (1991) es “un estado psicolégico que define la
vinculacion que tiene un individuo con su empresa, en el mismo que encuentra
un impulso para permanecer en la entidad o, por lo contrario, apartarse y retirarse

de ella”.

Factores influyentes de compromiso laboral

De acuerdo Mishra, Sarkar, & Singh (2012):

Expansion profesional, el colaborador percibe que la empresa le facilita
oportunidades para desarrollar o mejorar capacidades, habilidades,

conocimientos, entre otros.

Claridad de los valores institucional, el empleado entiende los valores de

la empresa, estos no son ambiguos.

Empoderamiento, el colaborador siente que el lider le otorga facultades,
recursos, motivacién, responsabilidad de los resultados, lo que contribuird en su

desarrollo y satisfaccion.

Importancia

Bayona & Gofii (como se citd6 en Montoya, 2016), afirman que el
colaborador es un agente principal y que su eficacia esta expresada en su
capacidad para alcanzar los objetivos institucionales. Siendo que, el compromiso
laboral, alcanza relevancia toda vez que la persona asuma con responsabilidad
las tareas, y, por ende, la eficacia de la organizacion se incrementard, dicho de
otro modo, las metas de la empresa se lograran. Por lo que, Betanzos y Paz
(2007), menciona algunos beneficios de estar comprometido con la empresa;

estabilidad laboral, salario o sueldo estable, jubilacion y beneficios sociales.
Teorias
Enfoque multidimensional

Segun los estudios de O’Reilly y Chatman (1986), existen tres tipos de

compromiso.
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a) Complacencia

Se refiere aquella persona que permite influenciarse a cambio de obtener

un beneficio.
b) Identificacion

Se refiere aquella persona que la influencia de otros con el propésito de

mantener una relacion agradable y autodefinida.
c) Internacionalizacion

Se refiere aquella persona que encuentra afiliacion sus valores con los

institucionales.

Teoria de los tres componentes de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso como un estado psicolégico

que define la vinculacion entre un individuo y una empresa.

Para estos autores, el compromiso se divide en tres componentes

diferenciados:

Compromiso afectivo, se refiere a la afiliacion emocional que el
colaborador tiene con respecto a la empresa como resultado de la satisfaccion
que siente en la organizacibn dado que esta cubre sus necesidades y

expectativas.

Dicho de otro modo, representa la identificacion que ha alcanzado el
empleado con los valores y filosofia de la organizacién. En tal sentido, el
colaborador hace propio los valores y fines de esta, preocupandose, ademas,
por los problemas e incidentes, todo ello engloba su deseo de permanecer en la
empresa. (Araujo y Brunet, 2012)

Compromiso de continuacion, se refiere a que el colaborador ha
invertido tiempo y esfuerzo para lograr su permanencia en la organizacion, y

perderia ello si pensard en abandonarla. Por lo que, en sociedades con alto
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indice de desempefio el nivel de compromiso de continuacién es bajo.
(Vandenberghe, 1996)

En otras palabras, el empleado condiciona su permanencia y su entrega
en la organizacion por cuestiones materiales, es decir, su continuidad, se
relaciona a sus costes personales al estar en la empresa y fuera de ella. (Araujo
y Brunet, 2012)

Compromiso normativo, se refiere a la obligacion moral o fidelidad que
muestra el colaborador a su organizacion como consecuencia de los beneficios
recibidos (ambiente laboral agradable, trato individualizado, mejoras
profesionales, etc.). Por ello, Meyer y Parfyonova (2010) afirma que este
compromiso presenta dos caras: deber moral y la obligacion en deuda. Surge
este tipo de compromiso cuando los colaboradores sienten que para permanecer

en la organizacion deben adaptarse y cumplir con las politicas de la empresa.

Dicho por (Araujo y Brunet, 2012), a un sentimiento de lealtad del

colaborador por la empresa, esto por motivaciones familiares y/o culturales.

1.4. Formulacion del problema

¢,Cual es el nivel de influencia de la motivacién en el compromiso laboral-
MIBANCO-José Leonardo Ortiz-Chiclayo 20207

1.5. Justificacion e importancia del estudio

La investigacién se justifica de manera tedrica, dado que, se trata de ver
si el modelo de Motivacion de McClelland y el de compromiso de Meyer y Ayllen
tienen vigencia en la actualidad. En la parte metodoldgica, se ha de confirmar la
fiabilidad del instrumento, a fin de garantizar la utilizacion del mismo. En la
practica, a partir de determinar la influencia de Motivacion en el Compromiso
laboral en la financiera MiBanco se propone un plan acertado a la misma, dado
gue estas son esenciales para la consecucion de los objetivos y metas. Asi
mismo, en lo social, contribuira a trabajos futuros especialmente enfocados a

empresas del rubro de banca.
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1.6. Hipotesis

Existe una influencia significativa de la motivacion en el compromiso
laboral-MIBANCO-José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar el nivel de influencia de la motivacién en el compromiso
laboral-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020

1.7.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de motivacion—-MIBANCO -José Leonardo Ortiz-
Chiclayo 2020.

Determinar el nivel de compromiso- MIBANCO- José Leonardo Ortiz-
Chiclayo 2020.

Determinar los factores mas importantes de la motivacion que influyen en

el compromiso laboral-MIBANCO-José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

30



Il MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefo de Investigacion.

2.1.1. Tipo de Investigacion

Tipo aplicada, por lo mismo de que la investigacion hace uso del
conocimiento cientifico y de medios metodologicos para cubrir una necesidad
reconocida y definida. (CONCYTEC 2018)

Enfoque cuantitativo, puesto que para contrastar la hipotesis de estudio
se emple6 la recoleccion de datos numérica y el respectivo tratamiento
estadistico, lo que afirma o rechaza un hipotético comportamiento, asi como

corroborar lo sefialado en teorias. (Hernandez, et.al 2014)

Nivel de estudio explicativo, se expone el por qué sucede un hecho o
fendmeno, y como este se manifiesta en un determinado contexto, dicho de
otra forma, se buscé explicar el grado de influencia de la motivaciéon en el
compromiso laboral en MiBanco José Leonardo Ortiz, Chiclayo. (Hernandez,
et.al 2014)

2.1.2. Disefo de Investigacion

Disefio no experimental y transversal, la recoleccion de datos de la
variable o variables de investigacion se da en una realidad natural (Hernandez,
et.al 2014) y en un momento determinado, sin manipulacion alguna. Liu y

Tucker (como se cita en Hernandez, et.al 2014)

2.2. Poblacién y muestra.

2.2.1. Poblacion
La poblacion es el conjunto de personas que rednen una serie de
caracteristicas comunes requeridas para analizar la realidad y generalizar los

resultados. Lepkowski (como se cita en Hernandez, et. al 2014).
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La poblacién estuvo constituida por 45 colaboradores. Ambos sexos
(hombres y mujeres). Diferentes edades. Ambas areas (banca servicio y

negocios). Fue de tipo censal.

2.2.2. Muestra

Muestra censal

2.3. Variables, Operacionalizacion.

2.3.1. Variable Independiente

Motivacion laboral

2.3.2. Variable Dependiente

Compromiso laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores items

Variable Independiente Logro Situaciones dificiles y desafiantes items 1,2,3

Fijar y alcanzar metas realistas
Motivacion laboral Satisfaccion de terminar una tarea dificil

David McClelland (1989) Poder Competencia y Ganar ftems: 4,5,6
Influenciar a la gente
Tener mas control

Afiliacion Hablar de otros temas extra laborales items: 7,8,9,10

Variable Dependiente

Compromiso laboral

Compromiso
Afectivo

Construir relaciones cercanas
Pertenecer a los grupos y organizaciones

Trabajar con otras personas

Afecto por permanecer en la organizacion.

Orgullo de pertenecer a la organizacion.

ftems:11, 12, 13
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(Meyer & Allen, 1991)

Compromiso
de
Continuidad

Compromiso
Normativo

Necesidad de permanecer en un trabajo estable. items
14,15,16,17

ftems 18, 19,20

Situacion de permanencia temporal.
Hacer una carrera en una sola organizacion.

Evaluar la lealtad hacia la organizacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad.

2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para Bavaresco (2001), la encuesta es una técnica respaldada
cientificamente dado su utilidad para estudiar una realidad, ya que, a través de
ella, se recoge datos que permiten comprobar un fenémeno o hecho de interés.

Siendo asi, que para la recoleccion de datos se empled la misma.

2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

En la investigacion se consideré como instrumento un cuestionario, el
mismo que sirvié para medir dos variables “motivacién” y “compromiso” a través
de una serie de preguntas que estuvieron acorde al planteamiento del problema
y la hipétesis de investigacion. Chasteauneuf y Brace (como se cita en
Hernandez, et. al 2014)

Para la medicion de la motivaciéon laboral se utilizé lo propuesto por
David McClelland (1989), siendo 10 items dividido en tres dimensiones; Logro
(3 items); Poder (3 items) y Afiliacion (4 items). Y para evaluar el compromiso
laboral se baso6 en lo manifestado por Meyer y Allen (1991), siendo 10 items
dividido en tres dimensiones; afectivo (3 items), continuidad (4 items) y

normativo (3 items).

Se evalud a través de cinco opciones de tipo escala Likert; 1=nunca,

2=casi nunca, 3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre.

2.4.3. Validez y confiabilidad de instrumentos

En el presente estudio, la confiabilidad del instrumento se hall6 a través
de la prueba piloto, es decir, se aplico el cuestionario Unicamente a 15 personas

de otra entidad bancaria con similares caracteristicas a la unidad de estudio, a
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partir de ello se calculé el Alfa de Cronbach, considerandose como minimo

aceptable el 0.7.

La confiabilidad del instrumento, es cuando al aplicar una herramienta
de evaluacion a una misma persona u objeto reiterada veces el resultado sigue

siendo el mismo. (Hernandez, et. al 2014).

La validez de contenido, hace referencia si el instrumento de medicion
mide realmente la variable o variables del estudio. Entre ellas, se considera la
validez de expertos, en la que el investigador recurre a especialistas en la
materia para determinar si el instrumento es adecuado o no. (Hernandez, et. al
2014).

2.5. Procedimientos de analisis de datos.

Primeramente, se sometié el instrumento a confiabilidad y validez, por

medio de la prueba piloto y validez por expertos, respectivamente.

Luego, se realizé el analisis descriptivo (media, moda y mediana) a través

de los programas de Excel.

Seguido, se calculé la distribucién normal de datos para determinar si se
utilizé la prueba de Pearson o Spearman en SPSS, lo cual sirvi6 para medir la

asociacion o vinculacion de las variables de estudio.

Posteriormente, se hall6 la regresion multiple a fin de determinar la

influencia de la variable motivacion en compromiso laboral.

Por ultimo, se present6 los hallazgos de manera grafica y en tablas.

2.6. Criterios éticos.

Los criterios éticos de Belmont que guiaron el proyecto de investigacion

fueron:

Principios fundamentales: Respeto por las personas, Beneficencia y

Justicia.
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Principios de aplicacién: Consentimiento informado.

2.7. Criterios de rigor cientifico.
Respeto por los demas; se refiere a que todas las personas deben ser
tratadas como seres autonomos y libres, por lo que, no se puede vulnerar ningun

derecho al contrario debe ser resguardada.

Beneficencia; se refiere al trato ético que se le da a una persona, en donde
no solo se respeta su toma de decision y proteccion de la misma, sino que,

ademas, se asegura el bienestar de la persona.

Consentimiento informado: La recoleccion de datos que seran obtenidos
se realizaran con el consentimiento informado de la entidad financiera MiBanco
de José Leonardo Ortiz, objeto de estudio, donde los implicados de brindar dicha

informacidn tendran conciencia sobre la existencia del estudio.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras.
Objetivo general: Determinar el nivel de influencia de la motivacién en el

compromiso laboral-MiBanco- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020

En primer lugar, se sometio la base de datos a la prueba de normalidad
para determinar si los datos seguian una distribucién normal o no. Por lo cual,

se considero los Sigma de kolmogorov-Smirnov, 0,000.

Luego, se utilizo la prueba de correlacion de Spearman en tanto los

datos no siguen una distribucion normal, por lo mismo, que Sig. 0,000< 0.005.

Tabla 2.

Correlacion entre motivacion y compromiso laboral

Correlaciones

Motivacion Compromiso

laboral
Coeficiente de 1,000 ,688"
L correlacion
Motivacion
laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de 688" 1,000
correlacion
Compromiso. .. bilateral) 000
N 45 45

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados obtenidos aplicando el coeficiente de correlacion de
Spearman demuestran que la variable independiente influye en la variable

dependiente con una correlacion significativa al nivel de 0,000.

Se comprueba la existencia de correlacion cuanto la relacion entre las
dimensiones arroja un valor sigma menor a 0.05. De ser positivo la correlacion a

través de una sigma significativo, se procede a analizar y la intensidad de dicha
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correlacion que se refleja en los coeficientes de Spearman (los mismos que van

de-laOydeOal).

En otras palabras, la relacion entre las variables e positiva e intensamente

correlacional. Ello si bien es cierto no es una evidencia causa — efecto, sin

embargo, brinda un panorama claro sobre la dependencia de ambas variables.

En tercer lugar, se calculé la influencia de motivacién en el compromiso

laboral.

Tabla 3.

Influencia de motivacién en el compromiso laboral

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,6792 ,462 ,449 ,39633
ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 5,794 1 5794 36,882 ,000°
1 Residual 6,754 43 ,157
Total 12,548 44
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
(Constante ,823 ,533 1,544 ,130
1 )
, 751 ,124 ,679 6,073 ,000
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De acuerdo al Coeficiente de determinacion R2, podemos decir que el
46,2% de compromiso laboral pueden ser explicadas por la motivacion de logro,
poder y afiliacion, lo cual, afirma la hipétesis; existe una influencia significativa
de la motivacion en el compromiso laboral-MiBanco-José Leonardo Ortiz-
Chiclayo 2020.
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Objetivo especifico 1) Determinar el nivel de motivacion—MIBANCO -

José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

1.- ¢ Se siente complacido al trabajar en situaciones dificiles y desafiantes?

Tabla 4.

Se siente complacido al trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
ESCALA FRECUENCIA %

Nunca 3 7%

Casi nunca 0 0%

A veces 9 20%
Casi siempre 17 38%
Siempre 16 36%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

50
45
40
35
30
25
20

o o

Nunca Casinunca A veces

situaciones.

Fuente: Encuesta de Motivacion Laboral

Casi
siempre

¢ Se siente complacido al trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes?

45

Figura 1. Se siente complacido al trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

17 16
15 9
o3 I3 00%
0, 0, 0,
= 7% 0 0% .20 % 8% 6% b

Siempre Total

Se observa que del 100% de los encuestados, el 36% “siempre” se siente complacido al
trabajar en situaciones dificiles y desafiantes, 38% “casi siempre”, 20% “a veces” y 7%

“nunca”, lo que significa, que la mayoria de colaboradores se siente satisfecho frente a estas
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2.- ¢Le gusta fijar y alcanzar metas realistas?

Tabla 5.

Le gusta fijar y alcanzar metas realistas

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 7 16%
Casi siempre 17 38%
Siempre 21 47%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

¢Le gusta fijar y alcanzar metas realistas?

50 45
45
40
35
30
25
20

o ol

21
17
15
10 7
0 0% 0 0% .16% 8% 7% 00%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
siempre

Se observa que del 100% de los encuestados, el 47% “siempre” les gusta fijar y alcanzar
metas realistas, 38% “casi siempre” y 16% “a veces”, lo que significa, que la mayoria de

colaboradores se motiva al establecerse metas alcanzables, pues representa un buen

indicador para su desarrollo.

Fuente: Encuesta de Motivacion
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3.- ¢, Se siente satisfecho al terminar alguna tarea dificil?

Tabla 6.

Se siente satisfecho al terminar alguna tarea dificil

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 17 38%
A veces 3 7%
Casi siempre 0 0%
S Fiqura 2. Le gusta fijar y alcanzar metas realistas 56%
Total 45 100%
Fuente. Encuesta Motivacion
¢ Se siente satisfecho al terminar alguna tarea dificil?

50 45

45

40

35

30 25

25

20 17

15

10 3

5 0 0% 8% 7% 0 0% 6% 00%
0 |
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total

siempre

Figura 3. Se siente satisfecho al terminar alguna tarea dificil

Se observa que del 100% de los encuestados, el 56% “siempre” se siente satisfecho al
terminar alguna tarea dificil, 7% “a veces” y 38% “casi nunca”, lo que significa, que la mayoria

de colaboradores disfrutan terminar actividades dificiles porque representa un gran reto o

desafio.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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4.- ¢Le gusta trabajar en competicion y ganar?

Tabla 7.

Le gusta trabajar en competicion y ganar

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 7 16%
Casi siempre 13 29%
Siempre 25 56%
Total 45 100%
Fuente. Encuesta de Motivacion

¢Le gusta trabajar en competicion y ganar?

S0 45

45

40

35

30 25

25

20

15 13

10 /

S 0 0% 0 0% .16% 9% 6% 00%
0
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
Tre

Figura 4. Le gusta trabajar en competicion y ganar

Se observa que del 100% de los encuestados, el 56% “siempre” le gusta trabajar en

competicion y ganar, 29% “casi siempre” y 16% “a veces”, lo que significa, que la mayoria de

colaboradores prefieren situaciones de competencias donde demuestren que pueden ganar.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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5.- ¢Le gusta influenciar en la gente para conseguir algun objetivo?

Tabla 8.
Le gusta influenciar en la gente para conseguir algun objetivo
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 1 2%
Casi nunca 0 0%
A veces 11 24%
Casi siempre 11 24%
Siempre 22 49%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

¢ Le gusta influenciar en la gente para conseguir algun objetivo?

45
45

40
35
30
25 22
20
15

11 11
10
1 209 0 0% I24% Iz4% 9% 00%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
siempre

Figura 5. Le gusta influenciar en la gente para conseguir algin objetivo

(@}

Se observa que del 100% de los encuestados, el 49% “siempre” le gusta influenciar en la
gente para conseguir algun objetivo, 24% “casi siempre”, 24% “a veces” y 2% “nunca”, lo que
significa, que la mayoria de colaboradores les agrada utilizar su autoridad para alcanzar una

meta.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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6. ¢ Se esfuerza frecuentemente por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que le rodean?

Tabla 9.

Esfuerzo permanente por tener mas control sobre los hechos que le rodean
ESCALA FRECUENCIA %

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 4 9%

Casi siempre 23 51%

Siempre 18 40%

Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

¢, Se esfuerza frecuentemente por tener mas control sobre los

o -
50 acontecimientos o hechos que le rodean” 45
45
40
35
30
25
20

23
18
15
10 4
0 0% 0 0% m 9% 1% 0% 00%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
siempre
Figura 6. Esfuerzo permanente por tener mas control sobre los hechos que le rodean

oo

Se observa que del 100% de los encuestados, el 51% “casi siempre” se esfuerza
frecuentemente por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que le
rodean, 40% “siempre” y 9% “a veces”, lo que significa, que la mayoria de los
colaboradores procura tener todo en normalidad controlando las situaciones de su

entorno.

Fuente. Encuesta de Motivacion




7.- ¢Le agrada hablar con otras personas sobre temas que no forman parte del
trabajo?

Tabla 10.

Le agrada hablar con otros sobre temas que no forman parte del trabajo
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 1 2%

Casi nunca 2 4%

A veces 6 13%
Casi siempre 22 49%
Siempre 14 31%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

¢Le agrada hablar con otras personas sobre temas que no

forman parte del trabajo?
50 45

00%

22
14

10 6

5 1 294 2 404 PL3% 9% 1%

0 — [ ]

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
siempre

Figura 7. Le agrada hablar con otros sobre temas que no forman parte del trabajo
Se observa que del 100% de los encuestados, el 49% “casi siempre” le agrada hablar con
otras personas sobre temas que no forman parte del trabajo, 31% “siempre” ,13% “a veces”

y 4% “casi nunca” lo que significa, que la mayoria de colaboradores les agrada entablar

conversaciones de temas extra laborales.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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8.- ¢ Le agrada construir relaciones cercanas con los comparieros(as) de trabajo?

Tabla 11.

Le agrada construir relaciones cercanas con los comparieros(as) de trabajo

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 2 4%
Casi siempre 22 49%
Siempre 21 47%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

¢ Le agrada construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo?
50
45
40
35
30
25 22 21
20
15
10

0% 0% 2 4% 9% 7%
[ ]

o ol

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura 8. Le agrada construir relaciones cercanas con los comparieros(as)

45

00%

Total

Se observa que del 100% de los encuestados, el 49% “casi siempre” le agrada construir

relaciones cercanas con los comparieros(as) de trabajo, 47% “siempre” y 4% “a veces”, lo que

significa, que la mayoria de colaboradores establecen vinculos de amistades dentro del trabajo.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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9.- ¢Le agrada pertenecer a diversos grupos de sociabilizacion?

Tabla 12.

Le agrada pertenecer a diversos grupos de socializacion

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 2 4%
Casi siempre 20 44%
Siempre 23 51%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Motivacion

50
45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

¢Le agrada pertenecer a diversos grupos de sociabilizacion?
45

20 23

0 0% 0 0% i4% 4% 1% 00%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total

Figura 9. Le agrada pertenecer a diversos grupos de socializacién

Se observa que del 100% de los encuestados, el 51% “siempre” le agrada pertenecer a
diversos grupos de socializacion, 44% “casi siempre” y 4% “a veces”, lo que significa, que
la mayoria de colaboradores se sienten bien al pertenecer a diferentes grupos de

interaccién social.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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10.- ¢ Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)?

Tabla 13

Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar solo (a)
ESCALA FRECUENCIA %

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 7 16%
Casi siempre 19 42%
Siempre 19 42%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso

¢ Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar

solo(a)?
50 45
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35
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Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
siempre

o Ol

Figura 10. Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar solo (a)

Se observa que del 100% de los encuestados, el 42% “siempre” le gusta trabajar con
otras personas mas que trabajar solo(a), 42% “casi siempre” y 16% “a veces”, lo que
significa, que la mayoria de colaboradores prefieren trabajar en equipo que de manera

individual.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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Escala de valoracion

Para calificar la variable de estudio y dimensiones se considerd la siguiente

baremacion, que resulto de una division equidistante de la escala Likert

empleada en la investigacion;

Bajo 1-2.3
Medio >2.3-3.7
Alto >3.7-5
Motivacién laboral
4.260
1
M. Logro M. Poder M. Afiliacion Total

Figura 11. Promedio de items de motivacion laboral

Los hallazgos en la figurall indicaron que el promedio de las dimensiones de
Motivacion oscila entre 4.22 a 4.28, y el total en 4.26, lo cual indica segun la escala de
valoracién que los colaboradores de MiBanco estan motivados en un nivel alto, esto
debido a que los directivos ofrecen adecuados incentivos de formacion, ascensos y de

recreacion dentro de la empresa.

Fuente. Encuesta de Motivacion
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Objetivo especifico 2) Determinar el nivel de compromiso- MIBANCO-

José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

1

1.- ¢ Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta organizacion?

Tabla 14.
Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta organizacion
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 2%
A veces 10 22%
Casi siempre 16 36%
Siempre 18 40%
Total 45 100%
Fuente. Encuesta de Compromiso

50
45
40
35
30
25
20
15
1

o o1 O

¢ Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta
organizacion?

45
10
0 0% 1 2% I22% 6% 0% 00%
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Total
siempre

Figura 12. Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta organizacion

Se observa que del 100% de los encuestados, el 40% “siempre” estaria muy feliz de pasar
el resto de su carrera en esta organizacion, 2% “casi siempre” y 22% “a veces”, lo que
significa, que la mayoria de colaboradores siente que esta en el lugar indicado para
desarrollarse laboralmente.

Fuente. Encuesta de compromiso
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12.- ¢ Siento un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion?

Tabla 15

Siento un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 2%
A veces 0 0%
Casi siempre 21 47%
Siempre 23 51%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Figura 13. Siento un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion

00%

Total

Se observa que del 100% de los encuestados, el 51% “siempre” considera tener un
gran significado personal de la organizacién, 38% “casi siempre” y 11% “a veces”,

lo que significa, que la mayoria de colaboradores se identifica con la empresa.
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13.- ¢ Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi?

Tabla 16
Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 5 11%
Casi siempre 17 38%
Siempre 23 51%
Total 45 100%
Fuente. Elaboracién propia
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Figura 14. Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi

Se observa que del 100% de los encuestados, el 51% “siempre” considera tener un
gran significado personal de la organizacion, 38% “casi siempre” y 11% “a veces”, lo

gue significa, que la mayoria de colaboradores se identifica con la empresa.

Fuente. Encuesta de Compromiso
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14.- ¢ En este momento, quedarme en la organizacion es una necesidad tanto
como un deseo?

Tabla 17.

Quedarme en la organizacion es una necesidad tanto como un deseo

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 4%
A veces 7 16%
Casi siempre 19 42%
Siempre 17 38%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso

¢ En este momento, quedarme en la organizacion es una
necesidad tanto como un deseo?
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Figura 15. Quedarme en la organizacién es una necesidad tanto como un deseo

Se observa que del 100% de los encuestados, el 42% “casi siempre” afirma que en este
momento quedarse en la organizacion es una necesidad tanto como un deseo, 38% “siempre”
,16% “a veces” y 4% “casi nunca” y 16 “a veces”, lo que significa, que la mayoria de
colaboradores siente que su permanencia en la empresa es por una necesidad mas que por

un deseo.

Fuente. Encuesta de Comnromiso
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15.- ¢ Demasiado en mi vida se veria afectado si decidiera que queria
abandonar la organizacion ahora mismo?

Tabla 18.

Se veria muy afectada mi vida si decidiera renunciar a esta organizacion
ESCALA FRECUENCIA %

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 11 24%

Casi siempre 20 44%

Siempre 14 31%

Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Figura 16. Se veria muy afectada mi vida si decidiera renunciar a esta organizacion

Se observa que del 100% de los encuestados, el 31% “casi siempre” considera que demasiado
en su vida se veria afectado si decidiera que queria abandonar la organizacién ahora mismo,
31% “siempre” y 24% “a veces”, lo que significa, que la mayoria de colaboradores verian su vida

trunca tras perder su empleo.

Fuente. Encuesta de Compromiso
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16.- ¢ Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion, podria considerar

trabajar en otra parte?

Tabla 19.

Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion, podria trabajar en otra
parte

ESCALA FRECUENCIA %

Nunca 1 2%

Casi nunca 5 11%

A veces 12 27%

Casi siempre 18 40%

Siempre 9 20%

Total 45 100%

Fuente. Elaboracién propia
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entregado a la empresa es significativo.

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Figura 17. Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion, podria trabajar en otra

Se observa que del 100% de los encuestados, el 40% “casi siempre” indica que si no hubiera
puesto tanto de él en esta organizacion podria considerar trabajar en otra parte, 20% “siempre”,
27% “a veces”, 11% “casi nunca’ y 2% “nunca”, lo que significa, que la mayoria de

colaboradores no se irian a trabajar a otro lugar porque considera que el aporte que le han
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17.- ¢Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar esta

organizacion seria la escasez de alternativas disponibles?

Tabla 20.

El abandonar esta organizacion seria la escasez de alternativas disponibles
ESCALA FRECUENCIA %

Nunca 1 2%

Casi nunca 1 2%

A veces 17 38%

Casi siempre 16 36%
Siempre 10 22%

Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Figura 18. El abandonar esta organizacion seria la escasez de alternativas disponibles

Se observa que del 100% de los encuestados, el 36% “casi siempre” precisa que una de
las pocas consecuencias negativas de abandonar esta organizacion seria la escasez de

alternativas disponibles, 22% “siempre”, 38% “a veces”, 2% “casi nunca”’ y 2% “nunca’,

significa, que la mayoria de colaboradores no abandonaria su trabajo por la crisis

laboral que se tiene actual.

Fuente. Encuesta de compromiso
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18.- ¢ No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual?

Tabla 21.

No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 4 9%
Casi nunca 15 33%

A veces 8 18%
Casi siempre 5 11%
Siempre 13 29%
Total 45 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 19. No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador

Se observa que del 100% de los encuestados, el 33% “casi siempre” no siente ninguna
obligacién de permanecer con el empleador actual”, 29% “siempre”, 11% “siempre”, 18%
“a veces”, 2% “casi nunca’ y 2% “nunca”’, lo que significa, que la mayoria de

colaboradores no presenta una obligacién con el empleador, pero si con la empresa

Fuente. Encuesta de Compromiso
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19.- ¢ Esta organizacion merece mi lealtad?

Tabla 22.

Esta organizacion merece mi lealtad

ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 2%
A veces 4 9%
Casi siempre 17 38%
Siempre 23 51%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Figura 20. Esta organizacion merece mi lealtad

Se observa que del 100% de los encuestados, el 51% “siempre” considera que esta
organizacién merece su lealtad, 38% “casi siempre”, 9% “a veces” y 2% “casi nunca” lo que

significa, que la mayoria de colaboradores permaneceria en la empresa.

Fuente. Encuesta de Compromiso
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20.- ¢ No me iria de la organizacion en este momento porque tengo un sentido
de obligacion con las personas que lo integran?

Tabla 23.

Tengo un sentido de obligaciéon con las personas que lo integran
ESCALA FRECUENCIA %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 6 13%
Casi siempre 21 47%
Siempre 18 40%
Total 45 100%

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Figura21.Tengo un sentido de obligacién con las personas que lo integran

Se observa que del 100% de los encuestados, el 47% “casi siempre” indica no se iria
de la organizacién en este momento porque tiene un sentido de obligacién con las
personas que lo integran, 40% “siempre” y 13% “a veces”, lo que significa, que la

mayoria siente un alto nivel de obligacion de permanecer en la empresa.

Fuente. Encuesta de Compromiso
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Escala de valoracion

Para calificar la variable de estudio y dimensiones se considerd la
siguiente baremacién, que resulto de una division equidistante de la escala Likert

empleada en la investigacion;

Bajo 1-2.3
Medio >2.3-3.7
Alto >3.7-5

Compromiso laboral

5
3
1

Compromiso  Compromiso  Compromiso Total
Afectivo Continuidad Normativo

Figura 22. Promedio de items de compromiso laboral

Los hallazgos en la figura 22 indicaron que el promedio de las dimensiones de Compromiso
Laboral oscila entre 3.93-4.32, y el total en 4.05, lo cual indica que segun la escala de
valoracion los colaboradores de MiBanco estan comprometidos en un nivel alto, esto debido

a que la empresa estimula su sentido de pertenencia y de lealtad.

Fuente. Encuesta de compromiso
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Objetivo especifico 3) Determinar los factores mas importantes de la
motivacion que influyen en el compromiso laboral-MIBANCO-José Leonardo
Ortiz-Chiclayo 2020.

Tabla 24.

Factores de motivacion que influyen en el compromiso laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
Logro ,4812 ,231 ,213 47367
Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacién
Poder ,6442 415 ,401 41322
Modelo R R R cuadrado Error tip. de la
cuadrado  corregida estimacion
Afiliacion ,5582 311 ,295 44834

Ademas, se pudo terminar lo siguiente;

1) La variable que tiene mayor influencia con la variable dependiente es

la Motivacién de Poder con un 41,5%.

2) La variable que tiene mediana influencia con la variable dependiente es

la motivaciéon de Afiliacion con un 31,10%.

3) La variable que tiene menor influencia con la variable dependiente es

la Motivacion de Logro con un 21,3%.
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3.2. Discusion de resultados.

La investigacion presenta como proposito general determinar el nivel de
influencia de la motivacion en el compromiso laboral-MiBanco- José Leonardo
Ortiz-Chiclayo 2020.

Los resultados del estudio muestran un nivel de influencia de 46,2 % de
la Motivacién en el Compromiso laboral, teniendo un Sig. 0.000 < 0.005, lo que
representd una significativa influencia de la primera variable de estudio sobre la
otra, dicho de otro modo, a mayor motivacion mayor es el compromiso de los
colaboradores de MiBanco y que ante algun incremento o decremento de la
variable independiente el resultado de la otra varia rapidamente, confirmandose

asi la hipétesis de la investigacion.

Este hallazgo guarda similitud con el estudio de Cérdova (2018), quién
expone en su investigacibn que entre las variables Motivacion Laboral y
Compromiso Organizacional existe una vinculacion positiva, muy fuerte y a su
vez significativa, el coeficiente de Rho fue de 0.898, dicho de otro modo, a mayor
Motivacion mayor Compromiso Organizacional. De igual manera Puma y
Estrada (2020), Chiang, et. al., (2013) y Rodriguez (2017) y Cafari (2017),
manifiestan que ambas variables estan asociadas significativamente, por lo cual

es posible incrementar el compromiso para elevar la motivacion.

También, Godoy (2017), asegura que esta asociacion entre variables se
da mejor, puesto que a medida que el empleado perciba incentivos externos e
internos, entre los cuales; bono monetario, aumento salarial, cursos, diplomados,
ascensos, viajes, contrato indeterminado, etc., su compromiso por la empresa
aumenta. Ademas, Ramirez (2017), confirma que la variable motivacion laboral
predice de forma significativa al compromiso organizacional, por tanto, a
mayores niveles de motivacibn mayores son los niveles de compromiso que

muestran los colaboradores en la institucion.

Por lo contrario, no presenta concordancia con la indagacion de Hurtado
(2018), la misma que manifiesta en su estudio la presencia de una débil
influencia de la motivacion en el compromiso de los colaboradores, esto debido

a que la empresa no estimula la motivacion laboral con incentivos, tampoco logra
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gue estos desarrollen el sentido de pertenecia hacia la empresa, posiblemente
se le atribuya a la inexistencia del area de recursos humanos en la misma. De
igual manera, Chambi (2018) obtuvo como resultado un nivel bajo de Motivacion
Laboral y de Compromiso Organizacional, lo que permite inferir que a ante
cualquier variacion en la primera variable de estudio la otra no varia
considerablemente, lo hace en una baja proporcién, de manera minima, ello en

los colaboradores de una Municipalidad.

En cuanto al primer objetivo especifico; Determinar el nivel de motivacién—
MIBANCO —-José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

Los hallazgos en la figural indicaron que el promedio de las dimensiones
de Motivacion oscila entre 4.22 a 4.28, y el total en 4.26, lo cual indica segun la
baremacion propuesta que los colaboradores de MiBanco estdn motivados en
un nivel alto, esto debido a que los directivos ofrecen adecuados incentivos de
formacion, ascensos y de recreacion dentro de la empresa. Asi mismo, la
dimensién de Motivacién que sobresale de manera minima es la Motivacion de
Afiliacion, seguido por la Motivacion de Poder y para finalizar, la Motivacion de
Logros, en un nivel alto que se considera bastante beneficioso para la empresa

y para los colaboradores.

En coincidencia con la investigacion de Rodriguez (2017), la dimension
de Motivacibn que predomino en los colaboradores fue la de afiliacién,
continuamente la de logro, ambas desarrolladas institucionalmente de manera
saludable. Asi, Pefia y Villon (2017), precisan que un colaborador motivado
ofrece a la empresa un mejor performance, asi también desarrolla su sentido de
pertenencia, lealtad a lo que hace, lo que se traduce en pro para la organizacion
y empleados, lo que demuestra que la conducta del colaborador dentro de la
institucion esta condicionado por diversos factores motivacionales que la misma

aplica.

Por lo mismo, lo mencionado en los parrafos anteriores se reafirma en la
Teoria de McClelland (1961), quién propuso la teoria de las tres necesidades, la
cual afirma la existencia de tres motivos o necesidades adquiridas (no innatas),

gue son trascendentales en el trabajo. McClelland (Robbins & Judge, 2013).
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En cuanto al segundo objetivo; Determinar el nivel de compromiso—
MIBANCO —-José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

Los hallazgos en la figura2 indicaron que el promedio de las dimensiones
de Compromiso Laboral oscila entre 3.93-4.32, y el total en 4.05, lo cual indica
que segun la baremacion propuesta, los colaboradores de MiBanco estan
motivados en un nivel alto, esto debido a que la empresa estimula su sentido de
pertenencia y de lealtad. Asi mismo, la dimension de Compromiso que sobresale
de manera minima es el Compromiso Afectivo, seguido por el Compromiso
Normativo y para finalizar, el Compromiso de Continuidad, en un nivel alto que

se considera bastante beneficioso para la empresa y para los colaboradores.

En el estudio de Torres & Abigail (2015), se evidencia que el compromiso
laboral de los colaboradores es el resultado de los factores influyentes de la
motivacion organizacional. En concordancia con la investigacion, Chirinos y Vela
(2017), el compromiso de los colaboradores se rige por tres tipos, sobresaliendo
el tipo afectivo, luego continuidad, y por altimo, normativo. También, Granados
(2015), precisa en sus hallazgos un nivel “Alto” de Engagement, por lo mismo de
que la opcion mas utilizada fue 5, que significa Casi Siempre, lo cual es
beneficioso para la empresa.

A diferencia, con el estudio de Guerrero (2019), quién afirma que los
colaboradores del banco de estudio sienten en general un compromiso medio,
tanto afectivo, de continuidad como normativo. Y Vinces (2018), encontré un
nivel malo de compromiso laboral entre sus colaboradores en la financiera CMAC
de Chiclayo. Ademéas, Gomez (2018), expone en sus hallazgos una alta
calificacion del Compromiso Continuidad y Normativo, caso contrario el
compromiso afectivo, con una baja calificacién. Concluyéndose que los
colaboradores laboran en la empresa basicamente por dos motivos, sentimiento
de lealtad por la empresa y necesidad de trabajar mas no por sentirse

identificado con la organizacion.

Ademas, Diaz (2016), en su resultado evidencia diferencias significativas
de Engagement entre colaboradores que pertenecen a una financiera publica y
a una privada, es asi que aquellos que laboran en la financiera publica poseen

menor Engagement que aquellos de la financiera privada.
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Por lo mismo, lo mencionado en los parrafos anteriores se reafirma en la
Teoria de Meyer y Allen (1991), quienes mencionan tres tipos de compromiso

que soportan la vinculacion entre un individuo y una empresa.

Finalmente, en relacion con el tercer objetivo especifico; Determinar los
factores mas importantes de la motivacion que influyen en el compromiso laboral-
MIBANCO-José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020.

Se evidencia que los factores mas importantes de la motivacion que
influye en el compromiso laboral son; poder, afiliacién y logro, de mayor a menor
intensidad, 41.5%, 31.10% y 21.3% respectivamente.

Rodriguez (2017) ha manifestado que ambas variables; Motivacién y
Compromiso estan asociadas de manera significativa, no obstante, el tipo de
Motivacion de Afiliacion se vincula relevantemente con cada dimension del
compromiso, de igual forma con la Motivacion de poder y logro, ambas

dimensiones no guardan vinculacion con el Compromiso de Continuidad.
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3.3. Aporte practico.

Plan de motivacion para potencializar el compromiso de los
colaboradores de MiBanco-José Leonardo Ortiz-Chiclayo-
2020

Informacion de MiBanco

Mision
Ofrecemos oportunidades de mejora y bridamos acceso al sistema

bancario, con un alto sentido social.

Visiéon
Ser lider y referente en el sector financiero con un notable compromiso a la

sociedad, donde los clientes y colaboradores se sientan orgullosos de pertenecer

a MiBanco.
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Plan de motivacién para potencializar el compromiso de los

colaboradores de MiBanco-José Leonardo Ortiz-Chiclayo-2020

La presente propuesta de motivacion servird para potencializar el compromiso
de los colaboradores de MIBANCO-José Leonardo Ortiz-Chiclayo, resultado de
las encuestas aplicadas a los colaboradores de MiBanco sobre las variables de
“motivacion” y “compromiso laboral”, donde ambas se encuentran en un nivel
alto. Asi mismo, se considera el escenario de pandemia por COVID-19 para una
mejor toma de decision, acertada y sostenible, a fin de obtener mejores

resultados.

1. Objetivos

Objetivo General

Disefiar un plan de motivacion laboral para potencializar el compromiso de

los colaboradores de Mibanco-José Leonardo Ortiz-Chiclayo-2020.

Objetivos especificos

Analizar la situacién de motivacion de los colaboradores de MIBANCO-

José Leonardo Ortiz- Chiclayo.

Plantear estrategias adecuadas de motivacion para mejorar el

compromiso de los colaboradores de MIBANCO-José Leonardo Ortiz- Chiclayo.

Desarrollar la estrategia de motivacibn mas acertada para mejorar el

compromiso de los colaboradores de MIBANCO-José Leonardo Ortiz- Chiclayo.
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2. Medicién de la motivacion laboral

Motivacion laboral

5 5 5 —
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4,2 |

4,275362319 4282608696

_l ' 4,260869565

M. Poder M. Afiliaciéon Total

0.72 0.72 0.74

En esta figura se analiza los resultados de la Motivacién, en donde se

evidencia la brecha de manera global y por dimensiones (Logro, Poder y

Afiliacion), la misma que oscila entre 0.72 a 0.78 tras restar el ideal con lo

obtenido al procesar la data del cuestionario aplicado. Asi mismo, se comprobé

la hipotesis, es decir, existe influencia significativa de la motivacion en el

compromiso de los colaboradores, por tanto, el plan motivacional influira en los

resultados.

3. Estrategias

3.1. Motivacion para Logro

- Superacion personal y autocrecimiento

Brindar Webinars acerca del manejo de las afecciones
mentales; estrés, ansiedad y depresion, con la intencidon de
mitigar la frustracion de los colaboradores por no lograr

ascender, dicho de otra manera, no hacer linea de carrera.
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K/
L X4

Ofrecer talleres para desarrollar las fortalezas vy
contrarrestar las limitaciones que tienen los colaboradores,

para lo cual, se ha de utilizar la herramienta del Coaching.

3.2. Motivacion para Poder

- Influir en otros

Ofrecer capacitaciones sobre técnicas de persuasion,
maneras de generar confianza en los clientes, asi como

también sobre seguimiento post venta.

Ofrecer reconocimientos a los colaboradores destacados
del mes, tales como; diploma virtual y bonificacion, para
ambas areas; banca y servicio, pues se conoce que solo
aplica para el area de servicio.

3.3. Motivacion para afiliacién

- Establecer y mantener una relacion afectiva positiva con

otra persona

X/

R/
L X4

K/
L X4

Realizar reuniones virtuales de manera mensual sobre

fechas especiales; cumplearios y festividades.

Realizar dindmicas, en donde el colaborador comparta su
playlist favorito o menciona su pasatiempo(s) que realiza

fuera de su jornada laboral.

Hacer video llamada que no sean de trabajo (supervisor-
colaborador), esto permitira que los colaboradores
continlen sintiéndose parte del equipo, continden

motivados, comuniquen cémo se sienten, como logran
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lidiar con la contingencia y su manera para distraerse de la

rutina que implica estar en casa todo el dia.

X/
°

Ofrecer ejercicio remoto, donde los colaboradores puedan
disfrutar en grupo de actividades como; yoga, bailes

zumba, entre otros.

X/
°

Por aniversario, solicitar a los colaboradores realicen
videos sobre un determinado talento, para asi exponerlo
con todos los colaboradores en lo que se denominara tarde

0 noche de talento.

Estrategia seleccionada
Ofrecer talleres para desarrollar las fortalezas y contrarrestar las
limitaciones que tienen los colaboradores, para lo cual, se ha de utilizar la

herramienta del Coaching.

4.1. Taller de coaching

4.1.1.  Objetivo del taller
Potencializar la motivacion de los colaboradores de MiBanco-

José Leonardo Ortiz- Chiclayo-2020.

4.1.2. Informacion general
Numero de participantes: Max. 45 personas
Grupo A: Area de Banca de Servicio
Grupo B: Area de Negocios

Duracion: 60 minutos

73



4.1.3. Programa
Dinamica “Motivate y motiva a los demas, somos un equipo” 40’
Temas
- ¢ Qué es la herramienta del coaching?

- ¢En qué me puede ayudar? 20’

> Inicio

Exploracion:

- Personal

Preguntas poderosas

* ; Qué quieres alcanzar?

* ¢, Qué otras alternativas posees?

* ¢ Qué es lo significativo para ti de ese tema?

* ¢, Qué estas dispuesto a renunciar para lograrlo?

* ;,Qué es lo que no estas dispuesto a cambiar?

* ¢ Qué buscas al perseguir este objetivo?

* ¢ Qué ensefanza puedes sacar de esto?

* ; Qué realizaras de manera diferente la proxima vez?
* ¢, Qué aspecto positivo rescatas de la situacion actual?
* ¢ Qué puedes hacer para que eso cambie?

* ¢ Qué podria impedirte emprender la accion?
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- Grupal

¢ Qué tenemos y
gueremos mantener?

gueremos tener o
necesitamos
incorporar?

¢,Qué No tenemos y

¢, Qué tenemos y
gueremos
deshacernos o
reciclar?

»  Desarrollo
Creando el futuro: Preguntas a desarrollar en equipo
Contribucién parcial Contribucién total
Ideal/futuro ¢,Como nos idealizamos | ¢CoOmo anhelamos que

vernos?
(nuestro equipo

expresando su maximo

nos
clientes?

(en linea con la misién de

perciban nuestros

potencial) nuestra empresa)
Esencia/presente | (Qué es lo que|¢Para qué seguimos
realizamos? haciendo lo que hacemos?

(Negocio principal)

(pensar en grande)

Desarrollo (hipotético): Posibles respuestas

Contribucién parcial

Contribucién total

Ideal/futuro

,Como nos idealizamos
vernos?

Un equipo de banca o servicio
destacado que permite a la
en el

organizacion liderar

sector bancario en Peru.

¢Coémo anhelamos que nos
perciban nuestros clientes?
Una parte clave de la
empresa, que reta, crea,
apoya y construye el futuro

éxito del mismo

Esencia/presente

¢, Qué es lo que realizamos?
Diariamente ofrecemos
sistemas, servicios y

experiencias eficientes y de

¢Para qué seguimos
haciendo lo que hacemos?
Para crear experiencias que

permitan que nuestra vida
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alta calidad para nuestros | sea mejor, mas sencilla y
clientes. mas divertida.
Para mejorar la vida de los
demas.
»  Cierre

Tips para motivar

Desglosa tus objetivos. ...

NN

en un papel. ...

Sal de tu zona de confort. .

Haz que cada dia cuente. .

Descubre lo que realmente te hace feliz. ...

Establece plazos para lograr tus objetivos y plasmalos

v Realiza un acuerdo contigo mismo.

Herramientas de medicién

Después de la aplicacion de nuestro aporte cientifico, para medir si esta

herramienta esta funcionando de manera correcta en los colaboradores se

tiene que realizar una encuesta del antes y después de la aplicacion del

plan de motivacion para potencializar el compromiso laboral de los

colaboradores de MiBanco, para tener una visibn mas precisa sobre los

aspectos que se deben de modificar por parte del banco. Ademas, se

pueden llevarse a cabo de forma frecuente o0 mas espaciados, pero con

mayor profundidad.
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6.

Presupuesto general

Sobre las estrategias tomadas anteriormente, sera un presupuesto de S/.16,400.00 que puede realzar la motivacion de los

colaboradores de Mibanco.

Estrategias Actividad Responsable Monto
Motivacion para el  Plataforma zoom Administrador S/0.00
logro Capacitador S/1,800.00

Plataforma zoom S/0.00
Motivacién para Capacitador Contra_ltar a un S/2,000.00
oder capacitador
P Certificados (S/. 20 por 45 sobre el tema S/900.00
personas)
Plataforma zoom S/0.00
Regalos por cumpleafios (S/. 100 S/4,500.00
por 45 personas)
Motivacion para Contratar a un S/3.600.00
afiliacion Dinamicas (S/. 300 por cada mes) capacitador AR
- o sobre el tema
Actividades de ejercicios
(entrenador) (S/. 300 por cada S/3,600.00
mes)
TOTAL S/16,400.00

Fuente: Elaboracion propia
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7. Beneficio de la propuesta

La mejora de la propuesta generard un mejor compromiso laboral, se vera
un mejor manejo de las funciones que desempefia los colaboradores, habra un
mejor ambiente para los usuarios que visiten la entidad, se creara confianza a
los usuarios para asi con esta estrategia poder fidelizarlos y por ultimo a los
colaboradores se les capacitara en la motivacion para que puedan brindar un
buen trato. Se simulé un beneficio en el primer afio de S/. 20,000.00, y tendra de
costo un total de S/. 16,400.00, teniendo la relacion de beneficios a costos sera

de S/.1.21 de retorno por cada sol gastado, este seria un retorno positivo.

8. Herramienta para medir la propuesta

La herramienta de gestion de propuestas proporciona la estructura, la
flexibilidad y el control necesario sobre el proceso a los distintos miembros de un
equipo de trabajo. Su finalidad es facilitar la consecucion de los resultados que
se han establecido como objetivos a tiempo y sin sobrepasar el presupuesto.
Para administrar la propuesta de forma eficiente es necesario utilizar una
herramienta concreta para cada etapa del mismo: inicio, planificacion, ejecucion,

control y cierre. La herramienta que se utilizara en la propuesta realizada sera:

- El Diagrama de Gantt
Es una herramienta basica que servira para planificar el flujo de
trabajo de un proyecto. Se compone de un diagrama de barras que
muestra el origen y el final de las distintas unidades y grupos de tareas
que tiene la propuesta un compone en el proyecto. Esta herramienta
muestra de forma visual la relacion de tiempos necesaria entre estas
partes del proyecto para lograr la consecucion de los objetivos en
plazo y presupuesto. Y como ventaja que se tiene al utilizar esta

herramienta son las siguientes:

I Claridad: Un diagrama de Gantt desglosa multiples tareas y

lineas temporales en una vista general Unica. De esta manera,
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se sabe donde se encuentra tu equipo en cada fase del proyecto.
Se usa el diagrama para mostrarles a las partes interesadas
coémo estan organizadas las taras y qué recursos se destinan a
cada una de ellas. Asi, se podra presentar claramente en qué

punto del proyecto te encuentras y si se completara con éxito.

Comunicacion: Los equipos utilizan diagramas de Gantt para
reemplazar las reuniones y las actualizaciones de estado. De
esta manera, los miembros del equipo tendran una vista general

clara del progreso de cada tarea.

Motivacion: Al crear una vista general clara, los miembros del
equipo son mas conscientes de su rendimiento general y podran
adaptar su rutina de trabajo segun las necesidades del programa
de la propuesta. Ademas, serdn mas conscientes de las tareas
interdependientes, y, por lo tanto, comprenderdn mejor el
impacto de los retrasos dentro de la propuesta. Este tipo de
planificacion fomenta la colaboracion y una mejor organizacion

de las tareas.

Gestion del tiempo: El diagrama de Gantt ayudara a establecer
plazos a tiempo realista. Las barras del diagrama indican en qué
periodo tiene que completarse una tarea determinada. De esta
manera, se asegurara de no perjudicar a otros proyectos que

necesitan mas recursos y tiempo.

Flexibilidad: La propuesta puede sufrir modificaciones. Al tener
una vista general de los cambios inesperados dentro de los
objetivos o los plazos de tiempo de la propuesta, se puede

ajustar las tareas y recursos como corresponde.
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Y

<« mMibanco
> <«*

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE MI BANCO

La siguiente encuesta sera para medir si la propuesta aplicada tuvo efecto en los

cobradores sobre la motivacion en el compromiso laboral.

Sexo:F M Puesto:r. ..o

1. ¢Estas satisfecho de trabajar para esta organizacion?
a) Totalmente satisfecho  b) Satisfecho c) Indiferente

d) Insatisfecho d) Totalmente insatisfecho

2. ¢Las capacitaciones que te brinda, te sirvan para el ambito profesional?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
3.  ¢Son similares tus valores a los de la empresa?
b) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

4.  ¢Sientes que tu trabajo tiene un impacto en el logro de los objetivos de la

empresa?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

5. ¢Te sientes comprometido a dar, en ocasiones, un esfuerzo adicional por
el bien de la compafia?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c¢) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
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10.

11.

12.

13.

¢ La organizacion te inspira a dar lo mejor de ti?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
¢, Considera que somos una empresa bien organizada?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Tienes los recursos suficientes para dar solucion a los problemas de los

clientes?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Este trabajo es algo central en tu vida?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Disfrutas venir a la oficina todos los dias?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Te sientes reconocido?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢, COmo es la relacion con tus colegas?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
¢ Sientes que tus capacidades son aprovechadas al 100%?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

A partir de los hallazgos, se concluye que existe influencia significativa de
la motivacion en el compromiso de los colaboradores de MiBanco, dicho de otro
modo, a mayor motivacion mayor compromiso, y ante cualquier variacion en esta
dltima variable ya sea de manera ascendente o descendente, estd se vera

afectada, con lo cual se confirma la hipétesis de estudio.

La motivacion de los colaboradores en MiBanco se encuentra en un nivel
alto, por lo mismo, de que la empresa les ofrece constantemente incentivos

monetarios, de formacién, ascensos y de recreacion.

El compromiso de los colaboradores de MiBanco se ubica en un nivel alto,
esto debido a que la empresa estimula su sentido de pertenencia y de lealtad

con la filosofia que les imparten diariamente.

Los factores mas importantes de la motivacion que influye en el
compromiso laboral de los colaboradores de Mibanco son; poder, afiliacion y
logro, los mismos que inciden en menor intensidad, 41.5%, 31.10% y 21.3%

respectivamente.
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4.2. Recomendaciones
Se recomienda a MIBANCO promover la linea de carrera de manera
constante, para asi fortalecer y estimular la motivacion por logros de los

colaboradores.

Ofrecer cursos y talleres virtuales sobre Coaching, desarrollo personal,
performance de alto rendimiento, entre otros temas a los colaboradores de
MIBANCO.

Se sugiere realizar reconocimientos a los colaboradores de MIBANCO que
tengan actitudes y comportamientos extraordinarios al momento de trabajar de

manera colaborativa, reforzando la motivacion por afiliacion.

Se recomienda empoderar a los colaboradores de MIBANCO en tareas y
actividades que requieran mayor exigencia, asi se obtendra mejores resultados

en la motivacién por poder.

Realizar un buzén de sugerencias en MIBANCO sobre como podria

motivarlos y comprometerlos de manera ideal, y se revisaria de manera mensual.

Se sugiere realizar periédicamente el estudio de motivacion y compromiso,

dos temas sustanciales para gestionar equipos de alto rendimiento.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TECNICAS E
PROBLEMA [OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |[DIMENSIONES |INDICADORES|ITEMS INSTRUMENTO
. ) Técnica e
OBJETIVO H1: Variable Loaro Csiilftl'l:: ﬁgfnes instrumento de
GENERAL.: ' Independiente 9 . y recoleccion de
desafiantes i
datos:
¢Cuél es el Fijar y alcanzar
nivel de metas realistas
influencia de i
la motivacion | Determinarel ili)f(:jtep;]cia ina
en el nivel de influencia | _. ificati de |
: de la motivacién  |>9™ |c§t!va € a : o
compromiso en el compromiso motivacion en el Satisfaccion de
laboral- laboral- P compromiso terminar  una Técnica: Encuesta
MIBANCO- MIBANCO- José laboral- MIBANCO - tarea dificil
Jose d Leonardo Ortiz José Leonardo
Leonardo B iz-Chi
Ortiy. Chiclayo 2020 |57 Chiclayo
Chiclayo . Motivacién ‘
20207 laboral Items 1,2,3
Instrumento:
OBJETIVOS I\D/I?:\é(ljellan d Competencia y
ESPECIFICOS: (1989) Ganar
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Determinar el
nivel de
motivacion—

MIBANCO -José
Leonardo  Ortiz-
Chiclayo 2020.

Determinar el
nivel de
compromiso-

MIBANCO - José
Leonardo  Ortiz-
Chiclayo 2020.
Determinar los
factores mas
importantes de la
motivacion  que
influyen en el
compromiso
laboral-
MIBANCO -José
Leonardo  Ortiz-
Chiclayo 2020.

HO:

Poder

Influenciar a la
gente

Tener mas
control

Hablar de otros
temas
extralaborales

items: 5,6,7

ftems:
8,9,10

Cuestionario

Procesamiento de
analisis de datos:

Se utilizara el Excel
y el software IBM
SPSS Statistics
version 22
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No existe una
influencia
significativa de la
motivacion en el
compromiso
laboral- MIBANCO -
José Leonardo
Ortiz-Chiclayo
2020.

Afiliacion

Construir
relaciones
cercanas

Pertenecer a
los grupos vy
organizaciones

Trabajar con
otras personas

Afecto por
permanecer en
la organizacion.

Orgullo de
pertenecer a la
organizacion.
Necesidad de
permanecer en
un trabajo
estable

items
11,12,13

items
14,15,16,17

ftems
18,19,20

Se calculara
distribucion
normal.

Se utilizara
prueba
spearman
Pearson.

la

la
de
0

Se presentaran los

resultados
gréficos y tablas
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Variable
Dependiente

Compromiso
laboral

(Meyer & Allen
, 1991)

Compromiso
Afectivo

Compromiso
de Continuidad

Compromiso
Normativo

Situacion  de
permanencia
temporal
Hacer una
carrera en una
sola
organizacion.
Evaluar la
lealtad hacia la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2. FORMATO DEL CUESTIONARIO

Cuestionario

Instrucciones:

Estimado colaborador con una (X) marcar la opcidon que mejor describa lo que

percibe.
items Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | vece | siempre
Motivacion
1 Le agrada mejorar constantemente su

desempeiio laboral

Se siente complacido al trabajar en
situaciones dificiles y desafiantes

Le gusta fijar y alcanzar metas realistas

Le gusta trabajar en competicién y ganar

g W N

Le gusta influenciar en la gente para
conseguir algin objetivo

Se esfuerza frecuentemente por tener mas
control sobre los acontecimientos o hechos
gue le rodean

Le agrada hablar con otras personas sobre
temas gue no forman parte del trabajo

Le agrada construir relaciones cercanas con
los comparieros(as) de trabajo

9

Le agrada pertenecer a diversos grupos de
sociabilizacion

10

Le gusta trabajar con otras personas mas
gue trabajar solo(a)

Compromiso Laboral

Estaria muy feliz de pasar el resto de su

1 carrera en esta organizacion.
12 | Siento un fuerte sentido de pertenencia con
esta organizacion.
13 | Esta organizacion tiene un gran significado
personal para mi.
En este momento, quedarme en la
14 | organizacion es una necesidad tanto como un
deseo.
Demasiado en mi vida se veria afectado si
15 | decidiera que queria abandonar la

organizacion ahora mismo.
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Si no hubiera puesto tanto de mi en esta

16 | organizacion, podria considerar trabajar en
otra parte.
Una de las pocas consecuencias negativas de

17 | abandonar esta organizacion seria la escasez
de alternativas disponibles.

18 | No siento ninguna obligacion de permanecer
con mi empleador actual.

19 | Esta organizacion merece mi lealtad.
No me iria de la organizacion en este
momento porgue tengo un sentido de

20 | obligacion con las personas que lo integran.

David McClelland (1989) y Meyer y Ayllen (1991)
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Anexo 3. VALIDACION DE INSTRUMENTO

Anexo 3: Validacion de instrumento

Validacién por expertos,

Yo, Mg. Luis Enrique Soria Palma, Lic. Administracion y Docente adscrito a la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefor de Sipan, he leido y
validado el Instrumento de Recoleccion de datos para la variable de estudio
"Motivacion y "Compresion laboral”, presentado por las estudiantes de la Escuela
de Administracion: Mio Montalvan Girly Gabriela y Pintado Aguilar Patricia
Manuela, para el desarrollo de la investigacién titulada: LA MOTIVACION Y SU
INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL-MIBANCO. JOSE LEONARDO
ORTIZ-CHICLAYO 2020

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracion, contenido y

redaccion de los items.

Chiclayo, 08 de Julio del 2020

Mg. Luis Enrique Soria Palma
DNI 17817656
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1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N°TD

2. COMENTARIOS GENERALES Las preguntas formuladas estan bien estructuradas

3. OBSERVACIONES Ninguna

JUEZ — EXPERTO
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE
EXPERTOS EN LA ENCUESTA

1 | Nombre del Juez Mg. Luis Enrique Soria Palma
2 | Profesion Licenciado en Administracion
Mayor Grado Académico obtenido Magister en Administracion
Experiencia Profesional (en afios) 22 afos
Institucion donde labora Universidad Sefor de Sipan
Cargo Docente

TRABAJO DE INVESTIGACION

TITULO: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL-
MIBANCO- JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYO 2020

OBJETIVO GENERAL: Determinar el nivel de influencia de la motivacion en el
compromiso laboral-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020

Autores: Mio Montalvan Girlhy Gabriela
Pintado Aguilar Patricia Manuela

Asesor: Mg. Falla Gémez Carolina de Lourdes

Instrumento evaluado Encuesta

Detalle del Instrumento:

Encuesta aplicada para los colaboradores de MiBanco José Leonardo Ortiz -
Chiclayo

ITEMS PREGUNTAS-ENCUESTA

1. Le agrada mejorar constantemente su desempefo | A(X ) D()
laboral Sugerencias:
. Nunca.
. Casi nunca
. A veces
. Casi siempre
. Siempre

esafiantes Sugerencias:
- Nunca.

. Casi nunca

. Aveces

. Casi siempre
. Siempre

a
b
c
d
e
2. Se siente complacido al trabajar en situaciones dificilesy | A( X ) D( )
d
a
b
c
d

. Le gusta fijar y alcanzar metas realistas A(X) D()
. Nunca. Sugerencias:

O WD
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. Casi nunca

. Aveces

. Casi siempre
. Siempre

. Le gusta trabajar en competencia y ganar
Nunca.

. Casinunca

. A veces

. Casi siempre

e. Siempre

00 T®ANODOOT

A(X)

Sugerencias:

5. Le gusta influenciar en la gente para conseguir algun
objetivo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X")

Sugerencias:

6. Se esfuerza frecuentemente por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que le rodean

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D(

7. Le agrada hablar con otras personas sobre temas que no
forman parte del trabajo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X )

Sugerencias:

D(

8. Le agrada construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X")

Sugerencias:

9. Le agrada a diversos
sociabilizacion

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

pertenecer grupos de

A(X")

Sugerencias:

10. Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar
solo(a)

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X )

Sugerencias:

D(

11. Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta
organizacion.
a. Nunca.

A(X )

Sugerencias:

D(
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b. Casi nunca
c. Aveces

d. Casi siempre
e. Siempre

12. Siento un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

13. Esta organizacion tiene un gran significado personal
para mi.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

D()

14. En este momento, quedarme en la organizacion es una
necesidad tanto como un deseo.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

15. Demasiado en mi vida se veria afectado si decidiera que
queria abandonar la organizacion ahora mismo.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

D( )

16. Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion,
podria considerar trabajar en otra parte.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

17. Una de
abandonar esta organizacion seria
alternativas disponibles.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

las pocas consecuencias negativas de
la escasez de

A(X)

Sugerencias:

D( )

18. No siento ninguna obligacién de permanecer con mi
empleador actual.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

19. Esta organizacion merece mi lealtad.

A(X)

D()
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a. Nunca.

b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

Sugerencias:

20. No me iria de la organizacion en este momento porque
tengo un sentido de obligacion con las personas que lo
integran.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

FIRMA JUEZ DE EXPERTO

DNI N° 17817656
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Validacion por expertos;

Yo, Mg. Roberto Anchorena Roggeroni, Lic. Administracion y Docente adscrito a la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, he leido y validado el Instrumento de Recoleccion de datos para la
variable de estudio “Motivacion y "Compresion laboral’, presentado por las
estudiantes de la Escuela de Administracion: Mio Montalvan Girlhy Gabriela y
Pintado Aguilar Patricia Manuela, para el desarrollo de la investigacion titulada: LA
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL-MIBANCO-
JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYO 2020

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién, contenido y

redaccion de los items.

Chiclayo, 07 de Julio del 2020

Mg. Roberto Anchorena Roggeroni
17543676
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE
EXPERTOS EN LA ENCUESTA

1 | Nombre del Juez Mg. Roberto Anchorena Roggeroni

2 | Profesion Licenciado en Administracién
Mayor Grado Académico obtenido Magister en Administracion
Experiencia Profesional (en afios) 16 afios

Universidad Catolica Santo Toribio de

Institucion donde labora .
Mogrovejo

Cargo Docente

TRABAJO DE INVESTIGACION

TITULO: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL-
MIBANCO- JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYO 2020

OBJETIVO GENERAL: Determinar el nivel de influencia de la motivacion en el
compromiso laboral-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020

Autores: Mio Montalvan Girlhy Gabriela
Pintado Aguilar Patricia Manuela

Asesor: Mg. Falla Gémez Carolina de Lourdes

Instrumento evaluado Encuesta

Detalle del Instrumento:

Encuesta aplicada para los colaboradores de MiBanco José Leonardo Ortiz -
Chiclayo

ITEMS PREGUNTAS-ENCUESTA

1. Le agrada mejorar constantemente su desempeno | A( X ) D()
laboral Sugerencias:
a. Nunca.
. Casi nunca
. Aveces

. Siempre

b
(c
d. Casi siempre
e
2

. Se siente complacido al trabajar en situaciones dificilesy | A( X ) D()
desafiantes Sugerencias:
a. Nunca.
b. Casi nunca
c. A veces
d. Casi siempre
e. Siempre

3. Le gusta fijar y alcanzar metas realistas A(X) D()
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. Nunca.

. Casinunca

. A veces

. Casi siempre
. Siempre

Sugerencias:

. Le gusta trabajar en competencia y ganar
. Nunca.

. Casinunca

. Aveces

. Casi siempre

. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D()

Ao Q0T O ADODQOOTO®

. Le gusta influenciar en la gente para conseguir algun
objetivo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

6. Se esfuerza frecuentemente por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que le rodean

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X")

Sugerencias:

7. Le agrada hablar con otras personas sobre temas que no
forman parte del trabajo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

8. Le agrada construir relaciones cercanas con los
companeros(as) de trabajo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

9. Le agrada a diversos
sociabilizacion

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

pertenecer grupos de

A(X)

Sugerencias:

D( )

10. Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar
solo(a)

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X )

Sugerencias:

D()

11. Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta
organizacion.

A(X)

Sugerencias:

D( )
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a. Nunca.

b. Casi nunca
c. Aveces

d. Casi siempre
e. Siempre

12. Siento un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

13. Esta organizacion tiene un gran significado personal
para mi.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

14. En este momento, quedarme en la organizacion es una
necesidad tanto como un deseo.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D()

15. Demasiado en mi vida se veria afectado si decidiera que
queria abandonar la organizacion ahora mismo.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

16. Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacién,
podria considerar trabajar en otra parte.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(CX)

Sugerencias:

17. Una de las pocas consecuencias negativas de
abandonar esta organizacion seria la escasez de
alternativas disponibles.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

18. No siento ninguna obligacion de permanecer con mi
empleador actual.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D()
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19. Esta organizacion merece mi lealtad.
a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X )

Sugerencias:

D()

20. No me iria de la organizacion en este momento porque
tengo un sentido de obligacion con las personas que lo
integran.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X")

Sugerencias:

D( )

B

FIRMA JUEZ DE EXPERTO

DNI N° 17543676
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Validacion por expertos;

Yo, Rolando Malca Correa, Magister en Administracion y Marketing, con estudios
de Posgrado en Recursos Humanos, Coach Profesional por la Intenational
Association| of Coaching y Docente de la Escuela de Posgrado en la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, he leido y validado el Instrumento de
Recoleccion de datos para la variable de estudio “Motivacion y “Compresidn
laboral’, presentado por las estudiantes de la Escuela de Administracion: Mio
Montalvan Girlhy Gabriela y Pintado Aguilar Patricia Manuela, para el desamollo de
la investigacion fitulada: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL
COMPROMISO LABORAL-MIBANCO- JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYOQ
2020

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién, contenido

y redaccion de los items.

Chiclayo, 07 de Julio del 2020

Mg. Rolando Malca Correa
DI 17686367
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1. PROMEDIO OBTENIDO: N* TA N*TD

2. COMENTARIO GENERALES: El cuestionario esta bien.

3. OBSERVACIONES: Ninguna

JUEZ - EXPERTO

Mg. Rolando Malca Correa
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION

CARTILLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE
EXPERTOS EN LA ENCUESTA

1 | Nombre del Juez Mg. Rolando Malca Correa

2 | Profesién Licenciado en Administracion

Mayor Grado Académico obtenido Magister en Administracion y Marketing

Experiencia Profesional (en afios) 22 afios

Universidad Catolica Santo Toribio de

Institucion donde labora :
Mogrovejo

Cargo Docente

TRABAJO DE INVESTIGACION

TITULO: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL-
MIBANCO- JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYO 2020

OBJETIVO GENERAL: Determinar el nivel de influencia de la motivacion en el
compromiso laboral-MIBANCO- José Leonardo Ortiz-Chiclayo 2020

Autores: Mio Montalvan Girlhy Gabriela
Pintado Aguilar Patricia Manuela

Asesor: Mg. Falla Gémez Carolina de Lourdes

Instrumento evaluado Encuesta

Detalle del Instrumento:

Encuesta aplicada para los colaboradores de MiBanco José Leonardo Ortiz -
Chiclayo

ITEMS PREGUNTAS-ENCUESTA

1. Le agrada mejorar constantemente su desempeno | A(X ) D()
laboral Sugerencias:

a. Nunca.

b. Casi nunca
c. Aveces

d. Casi siempre
e. Siempre

2. Se siente complacido al trabajar en situaciones dificilesy | A( X ) D()
desafiantes Sugerencias:

a. Nunca.

b. Casi nunca
c. Aveces

d. Casi siempre
e. Siempre

3. Le gusta fijar y alcanzar metas realistas A(X) D( )
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. Nunca.

. Casi nunca

. A veces

. Casi siempre
. Siempre

Sugerencias:

. Le gusta trabajar en competencia y ganar
. Nunca.

. Casi nunca

. A veces

. Casi siempre

e. Siempre

O 0T DO TOD

A(X")

Sugerencias:

D( )

5. Le gusta influenciar en la gente para conseguir algin
objetivo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X )

Sugerencias:

D( )

6. Se esfuerza frecuentemente por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que le rodean

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

7. Le agrada hablar con otras personas sobre temas que no
forman parte del trabajo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X")

Sugerencias:

D( )

8. Le agrada construir relaciones cercanas con los
companeros(as) de trabajo

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

9. Le agrada a diversos
sociabilizacion

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

pertenecer grupos de

A(X)

Sugerencias:

D( )

10. Le gusta trabajar con otras personas mas que trabajar
solo(a)

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

11. Estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta
organizacion.

A(X")

Sugerencias:

D( )
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a. Nunca.

b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

12. Siento un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

D()

13. Esta organizacion tiene un gran significado personal
para mi.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

14. En este momento, quedarme en la organizacion es una
necesidad tanto como un deseo.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

AX)

Sugerencias:

D()

15. Demasiado en mi vida se veria afectado si decidiera que
queria abandonar la organizacion ahora mismo.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D()

16. Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion,
podria considerar trabajar en otra parte.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)

Sugerencias:

D( )

17. Una de las pocas consecuencias negativas de
abandonar esta organizacion seria la escasez de
alternativas disponibles.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

D()

18. No siento ninguna obligacién de permanecer con mi
empleador actual.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

ACX)

Sugerencias:

D()
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19. Esta organizacién merece mi lealtad.
a. Nunca.

b. Casi nunca

c. A veces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)
Sugerencias:

D( )

20. No me iria de la organizacion en este momento porque
tengo un sentido de obligaciéon con las personas que lo
integran.

a. Nunca.

b. Casi nunca

c. Aveces

d. Casi siempre

e. Siempre

A(X)
Sugerencias:

D( )

S

FIRMA JUEZ DE EXPERTO

DNI N° 17886367
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Anexo 4. CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

mibanco

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD™

Chiclayo, 08 de junio del 2020

Sefiores:
Universidad Sefor de Sipan

‘resente.

ra. Janet isabel Cubas Carranza
irectora ¢

AP de Administracion

Asunto: Aceptacién permiso y apoyo en investigacién
De nuestra consideracidn.

Por medio de la presente, es grato dirigirme a usted para hacer de su conocimiento que la

sa Mibanco -

Banco de la Microempresa S.A. - Agencia Moshogqueque, acepta y/o

sutoriza gue las sefioritas MIO MONTALVAN GIRLHY GABRIELA y PINTADO AGUILAR PATRICIA

UELA,

alicen su investigacién asi como aplicar su instrumento de recoleccion de datos y

sario para su respectiva investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted.

Av. Domingo Orué 165, Surquillo / Av. Paseo de la Republica 3717, San Isidro Telf.: 513-8000
www.mibanco.com.pe

AVAV VAVAVAVYA
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Anexo 5. RESOLUCION DE PROYECTO

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0815-FACEM-US5-2020

Chiclayo, 24 de julio de 2020
VISTO:

El Oficio N0286-2020/FACEM-DA-USS de fecha 240072020, presentado por el (1a) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracidn y el proveldo de la Decana de FACEM, de fecha 2400702030,
sobde aprobacion de Proyectos de Investigacidn, y,;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con |a Ley Universitana N° 30220 en su articulo 45° que a |a letra dica: Obbencidn
de grados y tiules: La obtencidn de grados y tulos se realizard de acuerdo & las exigencias
académicas que cada universidad establezca en sus respectivas normas intemnas. Los requisitos
minimos gon los sigulentes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pragrado,
asl como |la aprobacion de un trabajo de investigacidn y &l conocimiento de un idioma extranjero, de
preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 20 del Reglamento de Grados y Tiulos de ka Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directono N* 210-2019/P0-U5S de fecha 08 de noviembre de 2019, indica gue |os temas
de frabsjo de investigackn, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigackin y
derivados a la faculted, para la emision de la resolucidn respectiva. El perlodo de vigencla de los
mismaos serd de dos afios, a parir de su aprobacidn.

Estando a lo expuests y en mérito a las stribuciones confendas,
SE RESUELVE

ARTICULD UNICO: APROBAR los Proyectos de Investigacidn de los estudiantes del L ciclo la Escuela
Profesional de Administracion, del programa FAST, seccidn "A" semeatre 2020 |, segdn se indica en
cuadre sdjunio.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

T
i _::}
M3 ica Reyes Fln;lts
Amadémia
Faculad de Clencias Empresaniakes

C.: Esoaia, Archivg

ADMISION E INFORMES
074 281610 - 074 431632
CAMPUS LSS

Km. &, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0815-FACEM-USS-2020

N AUTOR(S) TITULD LINEA
1. LAYASTA ESCIUEN YARINA ;I::m uu:t.?;p:us:ﬁ;ﬁﬁ:l I:?EE ;;:g:ri:a GESTION EMPRESARIAL
i ’ | ¥ EMPRENDIMIENTO
2020
MOTIVACION ¥ COMPROMISO LABORAL - BANCO GESTICIN EMPRESARIAL
2. |CELIS VENTURA MERSI SUJEY | FALABELLA — AGENCIA OPEN PLAZA — CHICLAYD -

20020

¥ EMPRENDIMIENTO

FCHOZO CHUDAN RIS ANABELLY

GESTION DE LA CALIDAD DE SERVICIO PARA LA

GESTION EMPRESARIAL

3 [SANTAMARIA SANTAMARLA | FIDELZACION DEL CLIENTE EN COMPARTAMOS
TAARIA ALTEMIRA FINANCIERA 5.A- MOSHOOQUEQUE-CHICLAYO -2020 VEMPRENDIWENTO
[CHUQUE - CAMPOS  CARMEN EL SERVICIO DELIVERY PARA INCREMENTO DE LAS
4 RCIXANA VENTAS EN UNA POLLERIA - DISTRITO HUAMEBOS - GESTION EMPRESARIAL
T MGASTELD  ARANA  MARLA ¥ EMPRENDIMIENTD
MERCEDES CHOTA - 2020

FCUBAS VASCIUEZ YOIS| ESBIT

MIVEL DE PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES SOBRE
EL COMPROMISO E IDENTIFICACION - INSTITUCION
EDUCATIVA MANUEL GONZALES PRADA - PIMPINGOS
- CUTERVD - 2020

GESTION EMPRESARIAL
¥ EMPRENDIMIENTO

-[;EELICII-:N A CAUZ  VILCABANA EMPRENDIMIENTO PARA LA CRIAMZA DE GANADO fi:ﬁr::;::f;gm
6. - PORCING - DISTRITO JOSE LEONARDD ORTIZ -
LILLON MUREZ DEYSI CHICLAYD - 2000
CAMDELARIA :
RELACIOMES INTERPERSOMNALES ¥ EL CLIMA | GESTION EMPRESARIAL
7. [DIAZ CARRANZA GIANFRANCO | ORGANIZACIOMAL EM EL INSTITUTO JUAN MEINA | ¥ EMPRENDIMIENTO
BACA SRL - CHICLAYOD - 2020
SATISFACCION LABORAL ¥ EL DESEMPENG DE LOS | GESTION EMPRESARIAL
a [GUZMAN DEIGADG SANDRA COLABORADORES - INTERGAS IG E.LLR.L. - CHICLAYO - | ¥ EMPRENDIMIENTO
DEL ROSARIO 2020
LMARTINEZ ~ OLIVOS  MARIA CALIDAD DEL SERVICIO ¥ LA SATIEACCIGN DEL GESTION EMF‘FlEf:EAL
9 |orer CUzMAN DE ZAvALA | SOCIO DE Ut COOPERATIVA DE AHORRO v cagoio | FMFHENIME
KATHERYN ROSA TIEMPOS NUEVOS LTDA. - CHICLAYO -2020
LMIO  MOMTALVAN  GIRLHY GESTION EMPRESARLAL
LA MOTWACION ¥ SU  INFLUENCIA EM EL
GABRIELA ¥ EMBRENDIMIENTO

10

FRINTADO  AGUILAR  PATRIOA

MANUELA

COMPROMISO LABORAL-MIBANCO- JOSE LEONARDO
ORTIZ-CHICLAYD 2020

ADMISION E INFORMES

074 481610

074 481632

CAMPUS USS
K. 5, carretera a Pirmentel

Fhirloses Daed
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Anexo 6. FORMATO T1

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)
Pimentel, 23 de diciembre de 2020.

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Seinor de Sipan
Presente. -

Los suscritos:

Mio Montalvan Girlhy Gabriela con DNI 74982733 y Pintado Aguilar Patricia Manuela con DNI
74806631 en nuestra calidad de autores exclusivos del trabajo de grado titulada: LA
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL — MIBANCO - JOSE
LEONARDOORTIZ — CHCILAYO 2020, presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para
optar el titulo de LICENCIADO (A) EN ADMINISTRACION, Facultad de Ciencias Empresariales,
Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo
(autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sehor de Sipdn para que,
en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y
muestre al mundo la produccidn 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 informacidn 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 bibliografica 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 Sefor de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO

DE IDENTIDAD

74982733
MIO MONTALVAN GIRLH GABRIELA &;‘ng

74806631 Wﬁ
PINTADO AGUILAR PATRICIA MANUELA
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Anexo 7.REPORTE DE TURNITIN

LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO
LABORAL-MIBANCO- JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYO 2020

MRORME DE ORIGMNALIDAD

24, 2. 3. 114

INDICE DE SIMILTUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACKOMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARAS

hdl.handle.net
Fuente de Intermst 7%

repositorio.ucv.edu.pe 3%

Fuente de Intarmst

repositorio.uss.edu.pe 2%

Fusnte di Intermet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2
%

Trabajo del estudiante

(=]

Submitted to Universidad Continental 1 .

Trabajo del estudiante

n

repositorio.unap.edu.pe 1 .

Fuente de Intarmet

bdigital.uexternado.edu.co 1 .

Fusnte de Intermet

=

tesis.usat.edu.pe 1 .

Fusnte de Intermet

core.ac.uk

Fuente de Intarmet

H
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repositorio.uigv.edu.pe

Fusente de intarmet

repositorio.urp.edu.pe

Fusente de intarmet

www.scribd.com

Fuente de Intermet

www.theibfr.com

Fuente de intermet

=]

www.clubensayos.com

Fusente de intarmet

1library.co

Fusente de intarmet

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante

documentop.com

Fuente de Intermet

—
(%]

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Fuente de intermet

Submitted to Erasmus University of
Rotterdam

Trabajo del estudiante

repositorio.unsa.edu.pe

Fusente de intarmet
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Anexo 8.ACTA DE ORIGINALIDAD

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N* 0815-FACEM-USS-2020, presentado por ella Bachiller, Mio
Montalvan Girhy Gabriela y Pintado Aguilar Patricia Manuela, con su tesis Titulada LA
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO LABORAL-MIBANCO- JOSE
LEONARDOQ ORTIZ-CHICLAYO 2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 24 % verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similtud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N°® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Senor de Sipan.

Pimentel, 00 de diciembre 2021

N
Y /
N/ [ |
| [ |
LN el
Dr. Kbraham ia Yovera

DNI N® 80270538

Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo 9.EVIDENCIA DE LA APLICACION DEL CUESTIONARIO
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