[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE MI BANCO,
MOTUPE, 2018

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Autor:
Bach. Severino Sanchez Janeth
https://orcid.org/0000-0002-3809-3439

Asesor:
Dr. Echeverria Jara, José Focién
https://orcid.org/0000-0001-6802-0911

Linea de investigacion:
Gestion Empresarial y Emprendimiento

Pimentel — Peru
2022


https://orcid.org/
https://orcid.org/
https://orcid.org/0000-0001-6802-0911

TESIS

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE MI BANCO, MOTUPE, 2018

Asesor (a): Dr. Echevarria Jara José Focion

Nombre Completo Firma
Presidente (a): Mg. Falla Gomez Carolina de Lourdes

Nombre completo Firma
Secretario (a): Dr. Merino NUfez Mirko

Nombre Completo Firma
Vocal (a): Mg. Balarezo Jaime Luis Fernando

Nombre Completo Firma



DEDICATORIA

El presente trabajo de Investigacion, que esta
realizado con mucho esfuerzo y empefio se lo
dedico a Dios por su bendicion de darme vida,
salud y recursos econdémicos para seguir mis
estudios, también se lo dedico con todo mi
amor a mi Madre quien esta conmigo en mis
mejores y peores momentos brinddndome su
apoyo incondicional, también a mi padre quien
de manera muy sutil esta siempre
brindandome sus concejos, a mi hijo por ser mi
motivacion principal, a mi hermano por ser mi
ejemplo de voluntad y perseverancia a mi
hermanita por me incentiva a querer ser su

mejor ejemplo a seguir.

Janeth Severino Sanchez



AGRADECIMIENTO

Agradecimiento especial Dr. Echeverria Jara,
José Focion asesor de nuestro trabajo de
investigacién quien con paciencia nos guio y
superviso hasta la Ultima etapa de nuestra

investigacion.

Janeth Severino Sanchez



RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mibanco
Motupe, 2018, para efecto de la consecucion de los objetivos de investigacion se
opto por un tipo de investigacion descriptiva, correlacional, con un disefio no
experimental, la muestra de estudio estuvo constituida por 30 colaboradores de la
organizaciéon Mibanco Motupe, a los cuales se le aplicaron cuestionarios, los cuales
fueron validados por expertos y fueron confiables a través de la técnica del alfa de
cronbach. Las teorias de motivacion laboral y satisfaccion laboral fueron abordadas
desde el punto de vista de Chiavenato (2000) y Rodriguez (2002). Luego de la
aplicacion de la estadistica descriptiva y el promedio ponderado se llega a las
siguientes conclusiones existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Mibanco Motupe, 2018, el 57% de los colaboradores
encuentra un nivel alto de motivacién, mientras que el 43% de los colaboradores
encuentra un nivel medio de motivacién laboral y el 73% de los colaboradores
encuentra un alto grado de satisfaccion laboral, mientras que el 27% de los

colaboradores encuentra un grado medio de satisfaccién laboral.

Palabras claves: Motivacién laboral, satisfaccion laboral



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
the motivation and job satisfaction of Mibanco Motupe employees, 2018. In order to
achieve the research objectives, we opted for a type of descriptive, correlational
research with a non-experimental design, the study sample consisted of 30
collaborators of the organization Mibanco Motupe, to which questionnaires were
applied, which were validated by experts and were reliable through the alfa de
cronbach technique. The theories of work motivation and job satisfaction were
addressed from the point of view of Chiavenato (2000) and Rodriguez (2002). After
the application of the descriptive statistics and the weighted average, the following
conclusions are reached: motivation and job satisfaction of the employees of
Mibanco Motupe, 2018, 57% of the collaborators find a high level of motivation,
while that 43% of employees find an average level of work motivation and 73% of
employees find a high degree of job satisfaction, while 27% of employees find an
average level of job satisfaction.

Keywords: Work motivation, job satisfaction
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Mantener a los colaboradores felices y motivados es uno de los propdsitos
de las areas de gestion de personas y que toda gerencia debe tener en cuenta para

lograr el éxito del logro de las metas organizacionales.

La satisfaccion o la felicidad en el centro de trabajo es un concepto complejo,
depende muchas veces de las culturas independientes de cada uno de los
colaboradores, desde un punto de vista conceptual la satisfaccion en el trabajo
ocurre cuando el trabajador siente o percibe que recibe los estimulos suficientes
que el no esperaba. Estos estimulos estan relacionados con los tipos de pagos,
motivadores y sentimientos de valoracion que tenga la organizacién con el

colaborador.

Saber otorgar estos estimulos tiene que ver con saber motivar a los
colaboradores, la motivacion es una ciencia y muchas un expertis de conocer en
las personas los estimulos que provocan o generan un movimiento hacia el logro
de algo. El presente estudio se orienta a conocer como la experiencia de la
motivacion laboral logra mejorar la felicidad o satisfaccion de los colaboradores.

1.1. Realidad Problematica
A nivel internacional

Anju y Sona (2018) evidencian bajos niveles de satisfaccion labora, el autor
explica que en el rubro de hidrocarburos, los empleados son las fuerzas centrales
de la industria, Solo con un grupo de empleados satisfechos la empresa puede
conducir al éxito, para mejorar la satisfaccion de los empleados, la empresa debe
proporcionar medidas de bienestar adecuadas, entre la medidas se tiene que
implementar programas de capacitacion deben de acuerdo al contenido del trabajo,
se deben proporcionar mas y mas oportunidades a los empleados para promover
las relaciones interpersonales, se pueden proporcionar incentivos a los empleados
gue completen exitosamente los cursos bajo el esquema de asistencia educativa
de la compaiiia, la compafia debe reintroducir la instalacion de transporte a sus

funcionarios, lo que reducira el exceso de costos y el ahorro en ingresos, la politica
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de promocion debe estar sujeta a plazos y debe ser uniforme para mantener alta la
moral de los empleados, los empleados deben tener la oportunidad de participar en
la toma de decisiones. Para que las decisiones se puedan implementar sin

problemas.

Shaju y Subhashini (2017) descubre una mayor gama de satisfaccion laboral
en los empleados con mas experiencia laboral en lugar de aquellos con menos
experiencia. A este respecto, los empleados con mayor satisfaccion laboral han

indicado una puntuacion mas alta en la evaluacion del desempefio.

Bhavya y Satyavathi (2017) observan que el (70%) de los encuestados
revelaron que estan satisfechos y valorados por el trabajo que han realizado. Un
(85%) de los encuestados estan satisfechos y el resto no esta satisfecho en el grado
de motivacion obtenido de sus autoridades superiores. Se sabe que la mayoria de
los empleados (60%) estan satisfechos en el trabajo debido a las oportunidades
profesionales que brinda la organizacion. Un factor que genera niveles altos de
insatisfaccion es el factor estrés producto de la carga de trabajo, lo cual genera una
fuerte percepcion de presion en el trabajo. El estudio encuentra que la mayoria
(53%) de los encuestados revelo la razén mayoritaria de la satisfaccion en el trabajo
es la buena relacion interpersonal con sus colegas, finalmente se destaca que el
entorno laboral tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los

empleados.

A nivel nacional

En Perd, Zumaeta (2018) explican que un 86% de colaboradores que
desempefian en organizaciones altamente competitivas, tienen expectativas que
sus empleadores les ofrezcan un buen nivel de clima organizacional, y por ende un
grado adecuado de satisfaccion laboral. Los ejecutivos del estudio, indican que si
el empleador no lograr proveer de un grado de satisfaccion laboral coherente, los

colaboradores tendrian que buscar nuevas oportunidades labores fuera.

En Perd, Marin y Plasencia (2017) los autores estudiaron la empresa Socios
en Salud Peru (SES) que ha dado mayor importancia a la Gestion de Recursos

13



Humanos, diagnosticando que el personal se encuentra con niveles de satisfaccion

laboral bajos, debido a una mala gestidon y ausencia de estrategias de motivacion.

En Peru, Alva y Dominguez (2015) abordaron el contexto problemético de
los colaboradores de una universidad el cual se caracterizar por un
desconocimiento de conceptos, teorias y estrategias de motivacion, liderazgo,
desempefio, valores, cultura organizacional y estilo de supervision por parte de lo
directivos de la organizacion lo cual genera insatisfacciones dentro de la

organizacion.

A nivel local

Los bancos que se dedican al segmento de micro finanzas, se caracterizan
por afrontar una competencia en el segmento, esta competencia se basa en una
guerra de quien ofrece la tasa mas baja y las condiciones mas flexibles de crédito.
La competencia entre bancos se ha incrementado en los dltimos afios, siendo el
componente de la fuerza comercial un pilar importante en la que descansa el éxito
de la organizacion.

Mi Banco no es ajeno a esta coyuntura y utiliza a su fuerza de venta como
pilar de ataque para lograr los objetivos comerciales de la organizacion. En Mi
Banco laboran Motupe laboran 30 colaboradores en la fuerza de ventas, los cuales
realizan las labores de prospeccion de cliente, visita de clientes, promocion de los

servicios y gestion de cobranza.

Mantener a una fuerza de ventas motivada y satisfecha es parte del éxito de
las coberturas de las metas comerciales. En MiBanco el trabajo arduo, las cuotas
de ventas y algunos aspectos de comunicacion entre el lider y los colaboradores
no ofrecen una garantia de alta satisfaccion y motivacién, muchas veces los
colaboradores se encuentran desmotivado frente a las cuotas de ventas del mes 'y
por las retribuciones econdémicas y no economicas de su trabajo. El presente trabajo
aborda las posibles relaciones que puede tener la adecuada gestion de la
motivacion de la fuerza de ventas en sus percepciones de satisfaccion en el trabajo
y lograr un alto desempeiio de la fuerza de ventas, orientado a la consecucion de

los objetivos comerciales.
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1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Massella (2018) la investigacion realizada fue de tipo cuantitativo y por el
objetivo se tom6 también de tipo correlacional. Se precisé que el estudio tuvo como
objetivo establecer la existencia de una correlacion entre dos variables de estudio,
las cuales fueron motivacion y satisfaccion laboral. La poblacion tomada fueron
exactamente un grupo de 60 trabajadores que laboran y que poseen un contrato
indefinido, asi como también otros trabajadores con plazas para un periodo
determinado dicho trabajadores de una empresa en Guatemala. Para obtener datos
e informacién sobre ambas variables se les aplico dos instrumentos, el primer
cuestionario fue elaborado detalladamente y su estructura en base a 4 dimensiones
de la motivacion laboral. cada uno de los datos fue ingresado a los programas de
Excel y al programa estadistico a fin de procesarlos y determinar datos estadisticos.
En conclusién, de acuerdo con cada uno de los resultados obtenidos, se tuvo que
efectivamente existe relacion entre las dos variables que se lograron estudiar,
obteniendo asi que, a mayor indice o nivel en cuanto a la motivacion, la satisfaccion
laboral se incrementarda, es decir, cuanto mas motivado este el personal de la
empresa, mas satisfechos se encontraran cada uno de los trabajadores con la
misma. Por lo mismo se le recomendoé a la empresa aplicar el plan que se propuso

a fin de mejorar cada una de las variables estudiadas.

Santacruz (2017) la tesis se present6 con el fin de precisar coémo influye el
nivel de motivacion hacia el desempefio laboral del personal en un Municipio.
Detallando asi que la motivacion laboral y el desempefio se consideran como
factores fundamentales para las empresas. Siguiendo y en base a la estructura del
proyecto, se tom6 como tipi de investigacion el tipo descriptivo. Para su correcto
proceso se trabajo con 128 colaboradores funcionarios de la entidad, los cuales asi
mismo conformaron la muestra de estudio. Como técnica se tuvo la utilizacion de
la encuesta, la cual a su vez se le aplic6 como instrumento el cuestionario, cada
una de las preguntas formuladas en el instrumento de recoleccion fueron
redactadas como preguntas cerradas y sus alternativas de respuesta en base a la
escala de Likert. De acuerdo con toda la informacion obtenida, se detalldo y

evidencio el bajo nivel de la variable motivacion en los colaboradores del municipio,
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lo cual a su vez se vio reflejado en las actividades laborales que se les encomienda.
Ademas, se supo que el bajo nivel de motivacion en el personal de la entidad,
principalmente se debe a que, segun lo percibido por los empleados, las
condiciones fisicas y ambientales afecta drasticamente su desarrollo laboral.

Rojas (2017) de acuerdo con el contenido del trabajo se establecié como
objetivo principal diagnosticar como es que influye la motivacién laboral en el
desempefio del personal, en este caso de los profesores de educacion superior.
Para poder especificar los métodos y procedimientos en el desarrollo de la
investigacion, se precisd que el tipo de investigacion fue de campo, asi como
también descriptivo. En cuanto al disefio con el que se trabajo6 fue no experimental,
de corte transversal. En cuanto a la profundidad con el que se abordé la tesis se
enfocd y se considerd un tipo de estudio explicativo y/o descriptivo. La poblacion
estipulada para el estudio fue de 130 docentes, de los cuales, para el estudio solo
se tomaron a 39 docentes como parte de la muestra. En tanto la técnica empleada
a fin de obtener informacién sobre las variables estudiadas fue la encuesta. Se
aplicé como instrumento un cuestionario, el cual se constituy6 con 18 interrogantes
dicotomicas. El cuestionario estuvo validado por medio de un juicio de expertos. En
conclusién, se pudo demostrar que, el personal no esta completamente satisfecho
en referencia a sus necesidades basicas, ademas segun sus percepciones, los
trabajadores no reciben capacitaciones con respecto a sus funciones laborales, asi
como también detallan que no existen planes en cuanto a la motivacion lo que
permita a su vez formarse y lograr un crecimiento en el aspecto profesional.
Principalmente se detall6 el rol fundamental de la motivacion hacia el desempefio,
lo que implica mantener a los colaboradores motivados a fin de que realicen sus
funciones como docentes de manera eficiente y enfocandose siempre en el

personal.

Morales (2017) la tesis se desarrolld6 en la empresa Gofablet. Se busco
determinar la relacion que existe entre aquellos factores en cuanto a la motivacion
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa antes mencionada,
ademas de proponer estrategias las cuales promueven el incremento de los

factores de motivacion en el colaborador. La poblacion fueron 17 trabajadores,
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ademas se tomo la misma cantidad de trabajadores para que formen la muestra de
estudio. De acuerdo con los resultados obtenidos se pudo detallar y crear un
manual sobre todas aquellas propuestas de estrategias con el fin de mantener y
afianzar los factores de motivacion en la empresa. En conclusién, de acuerdo con
el andlisis respectivo, se tuvo que los factores de motivacion influyen de intensa
manera el desempefio de los colaboradores, fomentar su desarrollo correcto,
detallar su importancia y afianzar el beneficio aportaran un plus al desarrollo de
cada actividad a realizar.

Frias (2016) con la unica intencién de poder analizar ambas variables en
estudio, se realizo el estudio detallado a continuacion. El objetivo de la tesis fue
precisar la relacion entre la motivacion hacia los niveles de engagement, los cuales
predominan y son de mucha importancia en los colaboradores. De acuerdo con la
metodologia establecida en el proyecto, se tuvo que el enfoque fue cuantitativo. Se
tomo como disefio de la tesis. Por la finalidad de la tesis el alcance del estudio fue
correlacional. La poblacion fue los 52 trabajadores este dato también se tom6 como
muestra del estudio. Los instrumentos fueron cuestionarios para el engagement se
empled el UWES y para la variable motivacidén se construy6 un cuestionario en base
a la operacionalizacion, se realizé un solo cuestionario el cual contenia 43
interrogantes y sus respuestas en base a la escala de Likert. Finalmente se pudo

concluir gue no existe relacion alguna entre las variables que se lograron estudiar.

A nivel nacional

Velasquez (2017) determiné la relacion entre la motivacion laboral y la
variable satisfaccion laboral presente en los jévenes quienes fueron participes de
un Programa Laboral Juvenil. Con la intencién de obtener datos precisos sobre el
tema de estudio, se precisé que la muestra lo conformarian los 280 jovenes
participantes del programa es decir la totalidad de la poblacién, el disefio fue no
experimental. Asi mismo se tiene que el estudio fue de tipo descriptivo como
también correlacional por la finalidad de la tesis. Los datos demuestran
efectivamente existen niveles altos en cuanto a la motivacion laboral en cada uno

de los jovenes que participan en el Programa Laboral. y sobre la finalidad principal,
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se logroé establecer la relacion entre las dos variables de estudio, en pocas palabras

si existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion.

Linares (2017) se busco precisar la relacion entre la motivacion laboral y la
variable desempefio laboral. De acuerdo con el contenido de la investigacion se
detall6 que el tipo de investigacion que se empleo fue descriptivo y por el objetivo
general fue correlaciona. En tanto el enfoque que se presenta es cuantitativo. Asi
como también se sefiala el disefio el cual fue no experimental de corte transversal.
Con respecto a la muestra, se tomaron a 48 personas. Para la obtencién de
informacion, se aplicaron dos instrumentos, los cuales fueron: test de motivacion
laboral y otra prueba de desempefio laboral. cabe precisar que ambos instrumentos
fueron correctamente validados por tres especialistas en el tema. Una vez
obtenidos, procesados y analizados los datos que se recolectaron, se pasé a
realizar el analisis estadistico correspondiente, de esta manera se pudo evidenciar
la relacion entre ambas variables, de acuerdo con el resultado obtenido Rho=0,806,
lo cual indicé que existe una relacién la cual es directamente proporcional y
asimismo positiva entre ambas variables. Esto principalmente significa que, al
aumentar el valor de una de las dos variables de estudio, paralelamente la otra

aumentara.

Carrasco (2018) el fin de la tesis se bas6 en la busqueda y determinaciéon de
la relacion entre las dos variables de estudio, motivacién laboral y trabajo en equipo
enfocados en el personal del area administrativa de la Universidad Alas Peruanas
de la sede Pueblo Libre. El estudio se realizé tomando como base investigaciones
basicas a través de un nivel descriptivo y de tipo correlacional. En cuanto al disefio
se precis6 una investigacién no experimental de corte transversal, por medio de un
enfoque cuantitativo, tomando como punto central la finalidad fundamental de la
tesis realizada. Referente a la muestra del estudio, se tomo a 72 colaboradores de
la Universidad. Se aplicaron cuestionarios validados, en cuanto a los resultados
obtenidos se detall6 que si existe relacion positiva, directa y a su vez significativa
entre la variable motivacion laboral y la variable trabajo en equipo. Asi mismo se

recomendo a la Universidad en realizar una orientacion en cuanto a la gestion por
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competencia, lo que principalmente impulse un mejor manejo y desarrollo de los

servicios administrativos en funcion.

Nagamine (2017) la realizacién de la tesis busc6é determinar como se
desarrolla la motivacion laboral en cada una de las percepciones en cuanto al
desemperio laboral de los colaboradores del Centro Juvenil Santa Margarita. El
estudio desarrollado se llevd a cabo por medio del enfoque cuantitativo,
determinando que, fue de tipo descriptivo y asimismo correlacional. Con el objeto
de poder precisar cada uno de los objetivos de la investigacién, como instrumentos
de recoleccion de informacion se emple6 dos cuestionarios, los cuales se
estructuraron de la siguiente manera: para la variable motivacion laboral con 33
preguntas y para desempefio laboral conformaron 30 preguntas. Dichos
instrumentos fueron aplicados a una muestra de 26 colaboradores del centro
juvenil. En cuanto se realizd el analisis correspondiente de cada uno de los
resultados, se procedio a la interpretacion de cada uno de los mismos, uno de ellos
es, de acuerdo con Rho Spearman la correlaciéon que existe entre ambas variables
es positiva media, esto se refleja en el resultado p=0,023, asi mismo el coeficiente
de correlacién dio como resultado 0,443, lo que quiere decir que son directamente
proporcionales. En cuanto al nivel de significancia entre ambas variables no es
precisamente lo suficiente para que la variable motivacion laboral, el cual resultd
0,894, influya sobra la variable desempeiio laboral, con un 0,677), esto
principalmente quiere decir que evidentemente no existe o no hay incidencia de la
motivacion laboral en cuanto a la acepcion del desempefio laboral en cada uno de

los colaboradores de la Institucion.

Diaz (2018) su puntual desarrollo se centrd en precisar como es que influye
la motivacion laboral en la apreciacion del desempefio profesional de los
colaboradores de un hospital. Sobre la metodologia empleada se tiene que la tesis
funciono con una base de tipo sustantiva, en cuanto a su nivel fue descriptivo y el
disefio con el que se trabajo fue descriptivo correlacional, siguiendo con lo que
busca desarrollar, el enfoque del estudio fue cuantitativo. Se trabajo junto con una
muestra constituida por 43 profesionales de la carrera de enfermeria del hospital

en mencion, ademas se supo que la técnica utilizada por el autor fue la encuesta
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mediante la cual se aplicaron como instrumentos dos cuestionarios debidamente
validados por medio del juicio de expertos, asi como también para la confiabilidad
se empleo el alfa de CronBach, el cual para ambas variables el resultado fue 0.9.
de acuerdo y tomando como base los resultados correctamente analizados, se
puede indicar que, si existe la influencia de la motivacion laboral sobre el
desempeiio en cada uno de los profesionales de enfermeria del Hospital, esta
conclusion se pudo ver reflejada en la prueba del pseudo R cuadrado, la cual a su
vez expresa la manera en como depende la motivacion laboral en el desempefio

de los profesionales de enfermeria.

A nivel local

Chavesta (2017) tuvo como finalidad diagnosticar y estimar el nivel de
motivacion de cada uno de los trabajadores, precisar el nivel en cuanto a la
satisfaccion de los clientes de un retail. y establecer si puede una de estas variables
influir sobre la otra, se llevé a cabo la investigacion que a continuacién se resume.
Con el objetivo de obtener daos e informacion sobre el tema indicado, se emple6
como técnica la encuesta, por medio de la aplicacion de dos cuestionarios los
cuales estuvieron debidamente estructurados y sus respuestas formuladas bajo la
escala de Likert. Cada uno de los formatos establecidos, facilitaron tanto a
trabajadores como a los clientes al momento de evaluar cada variable. De acuerdo
con los resultados se obtuvo que, en cuanto al nivel de motivacion desarrollado en
la empresa no del todo satisfactorio para los colaboradores, asi mismo se tuvo que
la satisfaccion del cliente principalmente no es la que se esperaba. Entonces se
concluyé en que, el nivel de motivacion enfocado a los trabajadores de la empresa
si influye drasticamente en la satisfaccion del cliente, ademas se precis6 que es
posible rescatar ese pequefio indice de porcentaje que se tiene en base a la
insatisfaccion de las dos variables, principalmente si se pudiera conocer cudles de
todos los factores que se tienen, es sobre el cual se necesita laborar con el fin de
mejorar su realizacion y por ende otorgar cambios que sean positivos para el

Hipermercado Tottus.

Lora (2017) el objetivo principal de la tesis fue preparar estrategias sobre

motivacion las cuales permitan acrecentar el desempefio laboral de los
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colaboradores de un juzgado. El tipo de investigacion que se empleo para la tesis
fue el descriptivo, asi como también el no experimental y debido a la finalidad
general propositivo. Se aplicé un cuestionario con el fin de saber el nivel de
motivacion presente en la organizacion y por ende su actual desempefio laboral de
los colaboradores, se consideroé tomar a 30 colaboradores del Juzgado a fin de
conocer su percepcion sobre las variables de estudio, por ello se les aplico un
instrumento de recoleccion de datos, el cual fue el cuestionario. El instrumento,
cabe resaltar, estuvo debidamente validado y se realizo la fiabilidad de ello por
medio del alfa de Cronbach a fin de asegurar su validez a través de la estadistica.
El instrumento constaba de 20 preguntas con respuestas bajo la escala de Likert.
En conclusion, se tuvo que, de acuerdo con los resultados obtenidos, se pudo
precisar que la motivacion que se imparte en la organizacién juega un papel
fundamental hacia el desempefio general de los colaboradores, esto quiere decir

gue para los trabajadores la variable motivacién laboral importa mucho.

Salas y Salazar (2018) la principal finalidad de la tesis desarrollada fue
establecer si existe una relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral de
colaboradores de una organizacion. La investigacion se realiz6 bajo un tipo
descriptivo y por el objetivo principal correlacional, ya que el contenido del estudio
se desarrolla una descripcién ardua de las cualidades de ambas variables para que
después se desarrolle la relacién. Los métodos empleados fueron el método
inductivo a fin de llegar al punto general y el deductivo a fin de lograr determinar las
ideas secundarias. Se hizo uso de la técnica de la encuesta, y se aplicd un
cuestionario como instrumento, las 19 preguntas tenian alternativas de respuesta
las cuales fueron estructuradas por medio de la escala de Likert. La muestra
tomada para el desarrollo del estudio fueron los 12 trabajadores de la empresa. De
acuerdo con cada uno de los resultados obtenidos, se tuvo que, el nivel de
motivacion que se desarrolla en la empresa es un nivel medio, ya que se puede
apreciar que algunos factores externos estan afectando directamente hacia la
variable estudiada, en cuanto al nivel de desempefio laboral, también se evidencia
un nivel medio esto se debe a que el personal no estaria recibiendo capacitaciones
ni talleres para mejorar sus indices de productividad ni tampoco afianzar sus

habilidades. En cuanto a la correlacion, se preciso que, si existe una relacion entre
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ambas variables de estudio, a medida que aumente la motivacion laboral,
aumentara paralelamente el desempefio laboral en el personal de la empresa. Para
que esto ocurra, se recomendd aplicar la propuesta estructurada por el estudio

realizado.

Idrogo (2017) la investigacion se realizo con el objetivo principal de elaborar
una adecuada estrategia sobre motivacion la cual estuvo enfocada en dinamica del
proceso que favorezca a la satisfaccion del personal de una institucion del sector
publico ubicado en la ciudad de Chiclayo. Se hizo uso del tipo descriptivo ademas
por el objetivo del estudio fue propositiva. Se trabajé en base a una poblacion de
35 colaboradores. Se aplicaron dos cuestionarios debidamente estructurados en
base a las variables en estudio, se tomaron como base “Escala de motivacion” y la
“Escala de Satisfaccion Laboral CL-SPC”. Una vez aplicados los cuestionarios, se
recabd la informacion que se necesitd, la cual fue analizada, procesada y
sustentada. Asi mismo se opt6 por establecer algunas soluciones a los problemas
que se evidenciaron. Finalmente se pudo concluir que, 96.9% del personal
encuestado determiné que en la institucion se presenta un nivel moderado en
cuanto a la motivacion. También se tuvo que el 3.12% indicé presentar una
motivacion alta. En cuanto a la satisfaccion, el 68.75% revela que en nivel de
satisfaccion es regular y el 6.25% insatisfaccion laboral. En tanto, la relaciéon que
se presenta entre ambas variables es positiva, por ello si se llegase aplicar la
estrategia de motivacién propuesta en el estudio, contribuira a mejorar la

satisfaccion laboral.

Requejo (2018), el estudio realizado se desarrollé con la finalidad de
proponer y aplicar algunas estrategias enfocadas en la motivacién laboral a fin de
incrementar el desempefio laboral en una entidad del sector publico. El tipo de
investigacion en el que se desarroll6 fue el tipo experimental por medio de un disefio
pre — experimental. Para la recoleccion de informacion se le aplicd un cuestionario
el cual contenia 20 interrogantes, las que estuvieron estructuradas por medio de 3
dimensiones. La muestra con la que se trabajo y se aplico el cuestionario fueron a
los 52 trabajadores de la institucion. El instrumento aplicado estuvo correctamente

validado por especialistas en el tema y para la confiabilidad se desarrollo un
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respectivo andlisis estadistico el cual fue coeficiente Alfa de Cronbach, el cual
asimismo dio como resultado 0,886. Por tanto, se pudo concluir lo siguiente: la
motivacion laboral efectivamente repercute en el desempefio laboral de los

trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de la Victoria.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicion de motivacion laboral

Chiavenato (2016) explica que el concepto de motivacion es abordado desde
inicios de los afios 1800, de manera general es abordado por los psicélogos y se
orienta a estudiar los disparadores y motivos que encuentran las personas para

realizar algunas actividades.

De acuerdo con Alles (2008) la motivacion tiende a estar relacionada a
aspectos netamente psicolégicos, que ocurren dentro de los impulsos humanos que

te llevan a ser mejor.

La motivacibn es un impulso interno para satisfacer una necesidad

insatisfecha (y la voluntad de lograr (Alles, 2008).

En este sentido Bisquerra (2016) destaca que muchos autores generan
diferentes puntos de vista de la motivacién, algunos indican que la motivacién se
construye en base a percepciones individuales, y otros se base en percepciones

grupales.

Los autores Hellriegel y Slocum (2016) explican que la motivacién implica
determinar si los colaboradores se mueven a realizar los objetivos organizacionales

en base a estimulos internos y en base a estimulos externos.
De acuerdo Robbins y Judge (2016) la motivacion tiene que ver con el grado

qgue un individuo manifiesta ganas de querer hacer algo, demostrando eficiencia y

orientacion al logro.
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Desde un punto de vista de la psicologia la motivacion también se puede
basar en base a un tipo de personalidad y temperamento propio de las personas
(Robbins y Judge, 2016)

La Optica de la gestion de personas considera a la motivacion en una funcion
propia del area de gestion de personas. Todas las areas de recursos humanos
deben orientarse a medir el nivel de motivacion que presentan los colaboradores
durante un periodo determinado. La motivacion debe ser una actividad constante
gue se oriente a que los colaboradores encuentren los motivos suficientes para

realizar las actividades que propone la empresa (Alles, 2008).

Robbins y Judge (2016) establecen que en gran parte un desempefio
adecuado de los colaboradores depende mucho del nivel de motivacién que
evidencian los empleados, ademas también tiene que ver con el grado de

compromiso que tienen los colaboradores.

Alles (2008) va un poco mas alla de la motivacién laboral, y explica que no
solo basta con tener empleados motivados, sino que también es necesario que la
motivacion este acompafada con una correcta capacitacion de los colaboradores,

orientada a fortalecer habilidades de los colaboradores.

1.3.1.1. El ciclo motivacional

Chiavenato (2016) explica que el ciclo motivacional, tiene una serie de
pasos que permiten obtener como producto o input un cierto nivel de motivacion. El
ciclo motivacion empieza cuando se reconoce dentro del individuo una serie de
necesidades que se validan por la ausencia de un elemento fisico o la carencia de
un evento psicoldgico. La validacion de necesidad genera un estado de animo de
ansiedad, estrés, tension e insatisfaccion, que genera ciertos desequilibrios
emocionales, que generan ciertos impulsos orientados a mejorar el estado de

animo.

Desde un punto de visa psicoldgico, la motivacion mueve y dirige ciertos

comportamientos hacia el logro de los objetivos individuales. La siguiente parte del
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ciclo motivacional termina con la consecucion y saciedad de las necesidades
iniciales. Se debe tener en cuenta que las necesidades nunca pueden ser saciadas
por completo, por lo tanto, iran apareciendo nuevas necesidades, con nuevos
niveles y complejidades. El autor sefiala que las necesidades cambian de acuerdo
con las edades del individuo, por lo tanto, los ciclos motivacionales y los niveles de

motivacion pueden variar en los individuos.

Se indica que los ciclos motivacionales varian, y se vuelven mas
especializados a lo largo de la vida del individuo y se relacionan con sus niveles de
aprendizaje. Los comportamientos generados por la motivacidon se vuelven mejores

y se hacen complejos a medida que se cumple con la satisfaccion de necesidades.

Chiavenato (2016) explica con detenimiento que cuando los individuos no
logran satisfacer las necesidades iniciales del ciclo motivacional, esto genera
ciertos niveles de frustracion, lo que implica que las personas encuentren niveles
de desmotivacion. La desmotivacion se puede describir con un estado de animo
negativo, el cual se caracteriza por no tener impulsores que se orienten a conseguir

los objetivos planteados.

Las organizaciones deben tener en cuenta los niveles de motivacion que
tienen sus colaboradores y deben aplicar estrategias para que sus colaboradores
puedan satisfacer en todo sentido sus necesidades. Es necesario que las
organizaciones motiven a sus colaboradores a través de estrategias de
compensacion, las cuales son las principales, siendo el salario el principal elemento
para satisfacer necesidades fisiolégicas. También es necesario que la motivacion
se exprese en otros atributos que permitan a los colaboradores satisfacer
necesidades individuales y personales, como lo son el crecimiento personal, la

mejora de competencias, la posibilidad de realizacion, etc.

1.3.1.2. Teoria de los factores Herzberg

Chiavenato (2016) argumenta que la teoria de los dos factores de Herzberg,

es una teoria que permite definir las diferentes interacciones que tienen los
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colaboradores en una organizacion y que permiten verificar el grado de motivacion

gue sienten los colaboradores.

Factores higiénicos: Chiavenato (2016) establece que los factores
higiénicos, se relacionan con todo aspecto o estimulo que aplica la organizacion
con el fin de motivar a los colaboradores. Estos estimulos que gestiona la
organizacion pueden ser el salario, u otro programa o actividad que se gestionada
desde afuera del individuo, en este caso gestionado desde la organizacion.

Factores motivacionales: Chiavenato (2016) explica que los factores
motivacionales son propios de los seres humanos, y se manifiesta cuando los
colaboradores encuentran motivos suficientes para realizar un trabajo de calidad.
Ente sentido los factores motivacionales se forma en base a valores como amor al
trabajo, y sobre todo en una competencia de orientacion hacia los objetivos

organizacionales.

De acuerdo con Chiavenato (2016) los factores motivacionales, genera que
una persona, sienta gusto y satisfaccion por realizar tareas sin necesidad de recibir
un incentivo externo. En este sentido las personas encuentran satisfaccion cuando

obtiene tareas que desafian su status quo.

De acuerdo con diversos estudios, se evidencia que los empleados
motivados, tienden a realizar las tareas laborales en una mejora manera. Si las
organizaciones se muestran preocupados en realizar diferentes actividades que
contribuyan a mejora la motivacioén, se puede lograr por consecuencia un mejor

nivel de desempefio laboral (Chiavenato, 2016).

De acuerdo Cid (2016) los factores que motivan son:

Progreso: de igual manera la organizacién debe orientarse a mantener un

progreso permanente de los colaboradores dentro de la organizacion.
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Reconocimiento: son las actividades que ejecuta la organizacion para
distinguir el trabajo bien realizado y bien ejecutado dentro de la organizacién. La
organizacion en todo momento debe establecer criterios de medicion para
reconocer trabajos de calidad. La empresa debe divulgar los resultados bien
ejecutados por los colaboradores. El reconocimiento permite que los colaboradores

incrementen sus motivos para obtener mejores resultados.

Responsabilidad: el desarrollo de las diversas funciones que establecen
los documentos organizacionales debe promover en cierta medida que el
colaborador adquiera nuevas responsabilidades cada vez que va creciendo dentro

de la vida laboral.

Logros: tiene que ver con la percepcion y el grado en que las tareas que se
ejecutan dentro de la organizacion promueven un crecimiento profesional o

personal.

Crecimiento: en todo momento la organizacion debe verificar que las tareas
gue se ejecutan dentro de la organizacion permiten mejorar la calidad de vida de
los colaboradores, asi como también permite mejorar las condiciones de

empleabilidad de los colaboradores.

Calidad de la supervision: La supervision ejerce un efecto evidente en la
motivacion de los colaboradores. Cuando la funcion de la supervision solo dedica
a brindar retro alimentacibn no se obtienen niveles altos de motivacion. El
supervisor en todo momento debe mostrarse como un acto orientado a verificar el
logro de objetivos, y sobre todo a brindar el apoyo necesario para lograr las tareas

encomendadas

Salario: es la compensacion econdémica que recibe el colaborador en base
a los esfuerzo fisicos o psicolégicos que realiza como parte de la jornada laboral.
En este sentido se puede afirmar que el salario es el principal factor que genera
motivacion extrinseca, para un incremento significativo, el salario tiene que ser

adecuado y tiene que ser igual que el promedio de mercado o sobre el mercado.
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Los incentivos: todos aquellos factores que provee la empresa para
promover un trabajo adecuado. Desde un punto de vista organizacional existen
incentivos econdmicos que se sitian como estimulos salariales, también existen
otros tipos de incentivos que no son monetarios, y se dan cuando los colaboradores
reciben subvenciones para estudios, seguros de salud, y otras actividades

orientadas a motivar el desempefio de los colaboradores.

Los incentivos tienen como finalidad motivar los esfuerzos de los
colaboradores, hacia el logro de un desempefio destacado. El incentivo promueve
la motivacion, la productividad, permite la retencién y fidelizacion de los
colaboradores, mejora el grado de compromiso, permite a la organizacion
destacarse como una empresa importante, permite atraer perfiles de puestos

interesantes, permite el ahorro de costos de seleccion y convocatorias.

Politicas y administracion de la compafiia: Se debe tener en cuenta que
cuando las organizaciones tienen muchos documentos que normalizan el actuar de

los colaboradores se incrementa la percepcion de desmotivacion.

Condiciones laborales: se encuentran conformadas por los aspectos
fisicos y materiales que generan condiciones adecuadas de trabajo. Las
condiciones laborales no solo deben abocarse a cuestiones de mobiliario, sino que
también deben tener en cuenta aspectos intangibles, como niveles de liderazgo,

armonia y bienestar.

Condiciones de Seguridad: es la sensacion de proteccion fisica y
psicolégica que brinda la organizacion para el trabajador. Es necesario que en todo
momento la organizacion se preocupe por brindar un plan de seguridad y salud en

el trabajo.
Condiciones Higiénicas: en todo momento la organizacion debe garantizar
la salud de los colaboradores, a través de la descontaminacion de los ambientes y

en todo momento buscar condiciones de salud en el trabajo
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Condiciones Estéticas: los colaboradores deben trabajar dentro de
ambientes estéticamente organizados, que permitan obtener una respuesta de

orden con el fin de mejorar la motivacion laboral.

Condiciones Ergonomicas: Es necesario que la altura de las mesas y
sillas, computadoras, estén disefiadas con el fin de minimizar el estrés fisico de

cabeza, cuellos y manos. Las condiciones ergonémicas se orientan al

Condiciones de Bienestar: La organizacién debe velar por el sentimiento de
bienestar que manifiestan los colaboradores al momento de trabajar, se deben
gestionar todos los aspectos que generan interacciones con los colaboradores.
Ademas, en todo momento los horarios deben ser flexibles, en funcién de las
necesidades de los colaboradores. Ademas, la organizacion debe garantizar un
periodo vacacional pagado con el fin de garantizar una reposiciéon de energia y
motivacion de los colaboradores.

Relaciones con los compafieros: Es necesario que los colaboradores
desarrollen relaciones sanas entre los miembros de la organizacion. Se basan en
condiciones de aceptacién de opiniones, libertad de eleccién y comunicacion en

diferentes niveles organizacionales.

1.3.2. Satisfaccién laboral
Hellriegel y Soclum (2016) establecen que la satisfaccion laboral tiene que
ver con un conjunto de sensaciones y sentimientos que presentan los

colaboradores producto de la interaccion con los elementos de la organizacion.
La satisfaccion laboral tiene que ver con las actitudes que muestran los

colaboradores hacia el empleador, la satisfaccion laboral se demuestra cuando los

colaboradores expresan deseos y motivaciones positivas hacia el centro laboral.
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De hecho, para una persona la actitud que ha asumido hacia su trabajo,
desde cualquier aspecto de su carrera es considerada una actitud compleja hacia

el trabajo en su conjunto, por lo cual este resultado es total (Robbins y Judge 2016).

La satisfaccion laboral se expresa en ciertos grados de comodidad que

manifiestan los colaboradores con el centro laboral (Robbins y Judge 2016).

Por otro lado, cuando los colaboradores no se encuentran satisfechos con el
trabajo, se manifiestas ciertas aversiones para ir a laborar, también se muestran
rotaciones de personal, ausencias e incluso desvinculaciones de los colaboradores
(Robbins y Judge 2016).

Hellriegel y Soclum (2016) precisan que la satisfaccién laboral es un conjunto
de afirmaciones emocionales que experimenta de manera individual cada
colaborador dentro de la organizacién. Es necesario precisar que cada colaborador
puede expresar diferentes grados de conformidad y satisfaccion con el trabajo.

1.3.2.1. Importancia de la satisfaccién laboral

Hellriegel y Soclum (2016) establecen que la satisfaccién laboral es un
estadio que manifiestan los colaboradores cuando perciben que las gestiones que
realiza la organizacion se enfocan en preserva el cuidado fisico y mental de los

colaboradores.

Robbins y Judge (2016) establecen que el rastreo de los niveles de
satisfaccion laboral debe ser seguidos por las areas de gestion de personas con el
fin de identificar en todo momento las percepciones que tienen los colaboradores
con respecto a la gestion de diferentes elementos. Entre estos elementos se tienen

el grado de liderazgo y los diferentes recursos que ejecuta la organizacion.

Robbins y Judge (2016) indican que cuando las organizaciones logran
ciertos niveles de satisfacciébn en sus colaboradores se puede incrementar con
creces el desempefio laboral de los colaboradores, incrementado las motivaciones

y las formas de realizar el trabajo, orientado todo sentido a una mejora significativa.
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1.3.2.2. Factores que afectan la satisfaccion laboral
Robbins y Judge (2016) exponen que los factores que afectan la satisfaccion
laboral son los siguiente:

Condiciones favorables de trabajo

Este factor tiene que ver con las condiciones fisicas donde los colaboradores
realizan las labores del dia, en este sentido se hace necesario que los ambientes
fisicos de las oficinas se encuentren limpios, iluminados y que tenga una
temperatura agradable. Ademas, se debe tener en cuenta que los muebles deben
ser ergonémicos, y los recursos tecnolégicos deben orientarse a realizar un trabajo
agil y exacto. (Robbins y Judge 2016, p. 133).

Sistema de promociones y ascensos

Todo ser humano tiene una necesidad intrinseca de ser mejor cada dia,
ademas desde un punto de vista de necesidades, los seres humanos se sienten
satisfechos cuan perciben que las labores que realizan los perfeccionan dentro de

los aspectos profesionales. (Robbins y Judge 2016, p. 134)

Para aumentar la sensacion de satisfaccion laboral, las organizaciones
deben otorgar tareas significativas donde los colaboradores tengan las
oportunidades de proponer mejoras e intervenir con opiniones para el desarrollo de

proyectos.

Ademas, la organizacion debe orientarse a mejorar a las competencias
generales que tienen los colaboradores, mediante la implementacion de talleres,
capacitaciones y entrenamientos.

Ademas, la organizacion debe garantizar que los colaboradores que
cumplan con ciertos requisitos puedan seguir escalando puestos en la escala
organizacional, a través de ascensos y promociones (Robbins y Judge 2016)

Sistema de recompensa justas

31



Todo trabajo fisico o intelectual debe ser recompensado, cuando los
colaboradores perciben que sus esfuerzos fisicos o intelectuales son reconocidos
a través de una recompensa 0 compensacion, se incrementa la satisfaccion laboral
(Robbins y Judge 2016, p.135).

Las recompensas se pueden clasificar a través de otorgamientos de
incentivos economicos son lo es el sueldo o la remuneracion mensual. Ademas, las
recompensas se pueden constituir a través de la entrega de bonos o recompensas
variables. La revision de las teorias también encuentra que la recompensa puede
ser expresada verbalmente a través de reconocimientos, premios, y saludos

publicos.

Satisfaccion con la supervisiéon

La supervision es el acto que aplican los lideres o supervisores de la
organizacion el cual consiste en verificar el logro de los objetivos planificados. En
relacion con la satisfaccion laboral, si los supervisores o lideres solo se limitan a
criticar el trabajo realizado, la percepcion de satisfaccion puede decaer. Es
necesario que en todo momento los lideres de la organizacion se orienten a brindar
el soporte necesario para el desarrollo adecuado del trabajo, esto implica que
cuando se necesite ayuda u orientacion el lider o supervisor se encuentre presto a

brindar su apoyo incondicional (Robbins y Judge 2016, p. 136).

Satisfaccion con el salario

La organizacion debe garantizar otorgar una proporcion justa de unidades
econdmicas por los esfuerzos fisicos y psicol6gicos que realizan los colaboradores.
Es necesario que el salario que es producto del trabajo y desarrollo que realizan los
colaboradores sea igual o en promedio al mercado laboral con el fin de incentivar

la satisfaccion laboral de los colaboradores. (Robbins y Judge 2016, p. 136).

1.4. Formulacion del problema
¢,Como se relaciona la motivacion y la satisfaccién laboral de los

colaboradores de Mibanco Motupe, 2018?
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1.5. Justificaciéon e importancia del estudio

Naupas, Novoa, Mejia y Villagbmez (2011), sostienen que las
investigaciones se justifican de manera tedrica, cuando los estudios encuentran
teorias cientificas, validadas a nivel internacional, que permiten construir
dimensiones e indicadores de las variables con el fin de obtener los niveles

cuantificados de las variables.

Naupas, Novoa, Mejia y Villagbmez (2011), exponen que las investigaciones
son justificadas desde un punto de vista metodolégico, cuando se aplican

metodologias que guardan relacidn con criterios de rigor cientifico.

Naupas, Novoa, Mejia y Villagomez (2011) proponen que los estudios deben
mejorar las condiciones de un problema de una realidad, en esta logica la tesis
permite encontrar las causas desde un punto de vista de motivacién que permiten
generar sensaciones agradables o satisfacciones en los colaboradores, con el fin

de mejorar productividad o rendimiento.

1.6. Hipétesis
H1: Si existe relacién entre la motivacién y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Mibanco Motupe, 2018.

HO: No existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Mibanco Motupe, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos General
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Mibanco Motupe, 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar el nivel de motivacion que presentan los colaboradores de
Mibanco, Motupe, 2018.

Determinar el grado de satisfaccion laboral que presentan los colaboradores
de Mibanco, Motupe, 2018.
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Caracterizar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Mibanco Motupe, 2018
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de caracter descriptiva porque describe el nivel
de satisfaccion laboral de los colaboradores de Mibanco, Motupe, asi como
también, se orienta a identificar los factores que permiten generar motivacion en los

colaboradores de Mibanco Motupe.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) los niveles descriptivos son
los mas usados en los enfoques cuantitativos y se encarga de encontrar las

realidades de la variable, en un contexto de un fenémeno.

La presente investigacion fue de caracter correlacional, porque se enfoco en
establecer el grado de relacion que presentan las variables motivacion y

satisfaccion laboral en los colaboradores de Mibanco Motupe.

Los estudios correlacionales tienden a determinar las formas de cémo se
relacionan las dimensiones de las variables de investigacion en una realidad

objetiva y existente. (Hernandez et al, 2010 p.81)

Disefio de la investigacion
La presente investigacion tuvo un tipo de disefio no experimental, debido a

gue no se manipularon las variables de investigacion.

Para Kerlinger y Lee (2002) los no experimentos no generan cambios
bruscos en la variable de estudio.

Disefio de la investigacion

/Ox
M R
\ Oy
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Donde:

M = Muestra

Ox = VI: motivacion laboral

Oy = VD: Satisfaccion laboral

r=es el coeficiente de correlacion entre Ox y Oy.

2.2. Poblacion y muestra
Tamayo y Tamayo (2003) expone que el conjunto de elementos que
componen la realidad problematica, y que pueden ser intervenidos para el

levantamiento de datos, se le conoce como poblacion.

Para el estudio de las variables de investigacion, se tomara como universo
poblacional al total de colaboradores que laboran en Mibanco Motupe, los cuales

hacen un total de 30 colaboradores.

Numero Porcentaje Cargo

1 3% Gerente
1 3% Jefe de negocios

16 53% asesores de negocios

auxiliares de banca de

2 7% servicio

10 33% auxiliares de cobranza

30 100%

Muestra

Tamayo y Tamayo (2003) explica que cuando los universos son muy
amplios, se puede sacar una pequefia porcién de elementos para ser estudiados,

esta porcion de elementos se le conoce como muestra.

Debido a que el universo de estudio es bastante finito y poco mesurable, se

tomo el total de la poblacion para la aplicacion de los cuestionarios.

2.3. Variables, operacionalizacion
Variable independiente: motivacién laboral
Chiavenato (2016) explica que el concepto de motivacion es abordado desde

inicios de los afios 1800, de manera general es abordado por los psicélogos y se
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orienta a estudiar los disparadores y motivos que encuentran las personas para

realizar algunas actividades.

Variable dependiente: satisfaccion laboral
Hellriegel y Soclum (2016) establecen que la satisfaccion laboral tiene que
ver con un conjunto de sensaciones y sentimientos que presentan los

colaboradores producto de la interaccién con los elementos de la organizacion.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable  Dimensiones Indicadores items Tecnica /
Instrumento
Condiciones 1
fisicas 2
3
Salario
4
Beneficios 5
Factores Sociales 6
= Higiénicos
g Politicas de la 7
g empresa
= 8 Encuesta
C
:8 Estilo de 9 Cuestionario
@ o
supervision
2 P 10
(@]
=
Relaciones 11
organizacionales
Factores 12
motivacionales
Puesto 13
Tareas 14
Deberes 15

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensiones Indicadores items Técnica /
Instrumento
Satisfaccion con S|g|n|f|canC|a de 1
el trabajo as tareas 2
Necesidades
Sistema de POl't'CQS.de 3
recompensas reconoglmlgnto
. Trabajo bien 4
justas h
echo
< . . 5
) . ., Promedio salario
o Satisfaccion con ) > 6
S ol salario Sat|sfac_:0|on de £ o/
c necesidades 7 ncuesta |
0 Cuestionario
(@]
3 . .,
ks Satlsfacmon con Habilidades
i) el sistema de )
= ) Sistema de 8
© promociones y .
n promociones
ascensos
Condiciones Materiales de 9
favorables de oficina 10
trabajo Oficina 11
Satisfacciéon con Liderazgo 12
la supervision Motivacién 13

Fuente: elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:

Se utilizd la técnica de la encuesta. Fernandez (2004) explica que, para el
tratamiento de datos cuantitativos, la formulacion de preguntas con una posible
escala de respuestas es la mejor opcion con el fin de estandarizar los datos

recogidos y sobre todo permite el analisis de datos.

Instrumentos de recoleccion de datos

Guerra (2007) estable que el cuestionario es la materializacion de la
encuesta, la cual se encarga de comprobar los datos de una realidad problematica.
Para el presente estudio se elaboro de manera material los cuestionarios de
investigacion, tomando en cuenta los constructos de las teorias expuestas por el
investigador. Debido a que el investigador ha desarrollado de manera manual la
operacionalizacion de la variable, se ha incluido la validacion de 3 expertos para

mejorar la redaccion de los reactivos.

Validacion y confiabilidad de instrumentos
Las 23 preguntas fueron confiables a través de una prueba piloto de 3

elementos muéstrales, obtienen un indicador de alfa de cronbach de 0.835

2.5. Método de andlisis de datos

Debido al enfoque cuantitativo de los datos y debido a la orientacién de
contrastacion de hipoétesis y resolucion de conclusiones, el trabajo sigue el método
deductivo. El investigador encontré las teorias que explican las variables de estudio,
encuentra generalidades de las teorias, en base a la recolecciébn de datos se
encontraron particularidades de la realidad problematica, las cuales son
enfrentadas con las teorias y los antecedentes, llegando de esta manera a

conclusiones

2.6. Aspectos éticos
Los aspectos éticos utilizados fueron los siguientes:
Confidencialidad “el estudio asegura la proteccion de la integridad de la

empresa, y/o personas que participan como informantes en el desarrollo de la
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investigacion”. (Fernandez, Hernandez, 2014): En relacion con este aspecto ético

se considerd la informacién confidencial de los colaboradores del Banco.

Objetividad y veracidad “criterio mediante el investigador hace un anélisis
de acuerdo con criterios técnicos e imparciales” (Fernandez, Hernandez, 2014),
frente a esta realidad el estudio tomé en cuenta la institucion donde desarrolla el
estudio, consignando datos reales y fidedignos para el estudio con discapacidad
intelectual o del desarrollo, las familias y las organizaciones.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Fernandez, Hernandez (2014), afirma que “es el rigor cientifico e intelectual
que se aplica al control de calidad, contrastacion y manejo de informacién, mediante
un método estadistico y cientifico”, en ese sentido se consideré la Correlacién de

Pearson respectivamente, debido a que ayudo a contrastar la hipétesis.

Confiabilidad

De acuerdo con Fernandez, Hernandez (2014), “Se desarrolla el estudio
mediante el calculo estadistico para la determinacién del nivel de consistencia con
respecto a los instrumentos”, en este contexto se aplicé confiabilidad como el Alpha
de Cronbach, para verificar su aplicabilidad, asi mismo la correlacion de Pearson

para contrastar la hipétesis.

Neutralidad

De acuerdo a Fernandez, Hernandez (2014), “el estudio hace un analisis
mediante la imparcialidad tanto con el personal y la institucion donde se desarrolla
la investigacion respectivamente” , en el desarrollo de la investigacion y la solucion
de los objetivos se ha considerado las respuestas de los cuestionarios tal y como

se perciben dentro de la agencia del Banco.
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CAPITULO lll: RESULTADOS

3.1. Presentacioén de tablas y figuras

Tabla 3
Las herramientas y mobiliario de la empresa me permiten desarrollar mi trabajo
con calidad

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 4 13,3
Totalmente de 26 86,7
acuerdo

Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Las herramientas y mobiliario de la empresa me permiten desarrollar mi
trabajo con calidad

B De acuerdo
E Totalmente de acuerdo

Figura 1: Las herramientas y mobiliario de la empresa me permiten

desarrollar mi trabajo con calidad

Del total de encuestados, el 86,7% indica estar totalmente de acuerdo en
que las herramientas y mobiliario que provee la empresa. En este sentido
se puede afirmar que la empresa ofrece los materiales de oficina
necesarios para cumplir con las cuotas comerciales. Contar con el
suficiente material de oficina es un factor que garantiza la sensacién de
bienestar e incrementa la sensacion de complacencia al realizar el trabajo.
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Tabla 4
El ambiente fisico de la empresa es adecuado para realizar un trabajo de calidad

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 17 56,7
Totalmente de acuerdo 13 43,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

El ambiente fisico de la empresa esl_::jde;uado para realizar un trabajo de
calida

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 2: El ambiente fisico de la empresa es adecuado para realizar un

trabajo de calidad

Del total de encuestados, el 56,7% indica estar de acuerdo en que el
ambiente fisico de la empresa es adecuado. Se deduce que Mibanco
ofrece oficinas limpias y ordenadas, con sillas y muebles que se orienta a
ser ergondmicas Yy brindar comodidad y sensacién de bienestar para los
colaboradores. En este sentido se puede garantizar el confort y maximizar

los factores higiénicos.
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Tabla 5
El sueldo que proporciona la empresa me permite satisfacer mis necesidades

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 17 56,7
Indiferente 6 20,0
De acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

El sueldo que proporciona la empresa me permite satisfacer mis
necesidades

M En desacuerdo
E indiferente
[ De acuerdo

Figura 3: El sueldo que proporciona la empresa me permite satisfacer mis

necesidades

Del total de encuestados, el 56,7% indica estar en desacuerdo en que el
sueldo que proporciona la empresa me permite satisfacer mis necesidades.
Se deduce que los aspectos econdmicos de la remuneracion son percibidos
como injustos y logran una satisfaccion total de las necesidades de los
colaboradores. Por lo tanto, se debe incrementar de manera proporcional
los aspectos que cubren los aspectos econémicos de los colaboradores de

la fuerza de ventas.
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Tabla 6
El sueldo que proporciona la empresa es adecuado para el trabajo que realizo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 7 23,3
En desacuerdo 23 76,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

El sueldo que proporciona la emprli_sa es adecuado para el trabajo que
realizo

m Totalmente en
desacuerdo

B En desacuerdo

Figura 4: El sueldo que proporciona la empresa es adecuado para el

trabajo que realizo

Del total de encuestados, el 76.7% indica estar en desacuerdo en que el
sueldo que proporciona la empresa es adecuado para el trabajo que realizo.
Se lograr visualizar que la percepcion de los colaboradores con respecto a
las actividades y funciones que realizan son mal pagadas y excesivas con
respecto a las caracteristicas economicas que reciben por parte del banco.
En este sentido se debe realizar un analisis de puestos con el fin de adecuar

los aspectos remunerativos a los esfuerzos de las tareas.
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Tabla 7

Pertenecer a la empresa me permite asegurar a mi familia econémicamente

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 13 43,3
De acuerdo 7 23,3
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Figura 5: Pertenecer a la empresa me permite asegurar a mi familia

econdmicamente

Pertenecer a la empresa me permite asegurar a mi familia econémicamente

W Totalmente de acuerdo

Del total de encuestados, el 43,3% indica estar en desacuerdo en que

pertenecer a la empresa me permite asegurar

familia

econdmicamente. Este reactivo ratifica la percepcion negativa que tienen

los colaboradores con respectos a los aspectos remunerativos que se

contemplan en la organizacion. Se debe adecuar la remuneracion a las

exigencias del mercado y las condiciones que ofrecen los demas bancos.
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Tabla 8
La empresa promueve mi progreso laboral

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 23 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

La empresa promueve mi progreso laboral

B De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 6: La empresa promueve mi progreso laboral

Del total de encuestados, el 76,7% indica estar de acuerdo en que la
empresa promueve mi progreso laboral, Un factor que promueve la
motivacion de los colaboradores es la sensacion de aplicacion de
capacitaciones que hace el banco para desarrollar las habilidades de los
colaboradores. El entrenamiento continuo y la mejora de las condiciones
de empleabilidad de los asesores es un factor que contribuye a la

motivacion.
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Tabla 9

En la empresa existe una politica de reconocimiento de logros y cumplimiento de

objetivos

Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 2 6,7
Totalmente de acuerdo 28 93,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

En la empresa existe una politica de reconocimiento de logros y
cumplimiento de objetivos

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 7: En la empresa existe una politica de reconocimiento de logros

y cumplimiento de objetivos

Del total de encuestados, el 93.3% indica estar totalmente de acuerdo
en que en la empresa existe una politica de reconocimiento de logros.
Se percibe una aceptacion adecuada de las tareas bien realizadas y
gue cumplen los objetivos organizacion, siendo las mismas
reconocidas publicamente por los niveles organizacionales superiores.
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Tabla 10
En la empresa se premia el trabajo bien hecho

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 3 10,0
Totalmente de acuerdo 27 90,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

En la empresa se premia el trabajo bien hecho

B De acuerdo
E Totalmente de acuerdo

Figura 8: En la empresa se premia el trabajo bien hecho

Del total de encuestados, el 90% indica estar totalmente de acuerdo en
gue en la empresa se premia el trabajo bien hecho, en general se percibe
gue se celebran los logros cuantitativos que se ejecutan por el trabajo en
equipo o por el trabajo individual, el aspecto de reconocer el esfuerzo de
los colaboradores logra una mejora sustancial de los aspectos de

motivacion.
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Tabla 11
Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 7 23,3
Indiferente 4 13,3
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidon del cuestionario

Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales

M En desacuerdo

H indiferente

[l De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 9: Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales

Del total de encuestados, el 43.3% indica estar de acuerdo en que mi jefe
inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales. Se percibe que
el papel de las jefaturas inmediatas se orienta a impulsar los esfuerzos de
los colaboradores, no solamente se aplica una estrategia econdémica, si no
gue también los lideres de la organizacion aplican ejemplos y en todo

momento apoyan la coordinacion de las actividades.




Tabla 12
Considero a mi jefe inmediato un lider inspirador

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 25 83,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicaciéon del cuestionario

Considero a mi jefe inmediato un lider inspirador

@ Totalmente en
desacuerdo

[l Totalmente de acuerdo

Figura 10: Considero a mi jefe inmediato un lider inspirador

Del total de encuestados, el 83,3% indica estar totalmente de acuerdo en
gue considerar a su jefe un lider inspirador. Se percibe que las personas
gue ejercen la funcion de liderazgo tienen las caracteristicas necesarias y
carisma pertinente para ser consideradas como una persona que
manifiesta un ejemplo de hacer las cosas. En este sentido se verifica que
cada jefatura realiza de manera adecuada la funcion de lider.
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Tabla 13
El clima con mis comparieros de trabajo es cordial y profesional

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 23 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

El clima con mis compaferos de trabajo es cordial y profesional

M De acuerdo
E Totalmente de acuerdo

Figura 11: El clima con mis compafieros de trabajo es cordial y

profesional

Del total de encuestados, el 76,7% indica estar de acuerdo en que el
clima con mis compafieros de trabajo es cordial y profesional. Se verifica
gue la convivencia diaria entre las personas que laboran en la oficina se
adecuada, se verifica muestras de respeto, un alto grado de
comunicaciéon entre pares y en todo momento el personal de la oficina
se muestra presto a laborar en equipo y a coordinar actividades en busca

del logro de los objetivos profesionales.
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Tabla 14
La comunicacion entre areas permite el cumplimiento de los objetivos de la
empresa

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 3 10,0
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 22 73,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

La comunicacion entre areas permite el cumplimiento de los objetivos de la
empresa

M indiferente
H De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 12: La comunicacion entre areas permite el cumplimiento de los

objetivos de la empresa

Del total de encuestados, el 73.3% indica estar totalmente de acuerdo en
gue la comunicacion entre areas permite el cumplimiento de los objetivos de
la empresa. Se verifica que el traslado de informacion entre areas y
miembros del equipo permite la toma de decisiones y coordinacion de
actividades. Ademas, se verifica que existen diferentes medios para
expresas interrogantes e intercambiar ideas. Ademas, la organizacién

propone nuevos mecanismos para intercambiar informacion.
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Tabla 15
Los puestos en la empresa se encuentran ubicados por las personas ideales

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 10 33,3
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Los puestos en la empresa se qscurntran ubicados por las personas
ideales

M Indiferente
B De acuerdo
O Totalmente de acuerdo

Figura 13: Los puestos en la empresa se encuentran ubicados por las

personas ideales

Del total de encuestados, el 46,7% indica estar de acuerdo en que los
puestos en la empresa se encuentran ubicados por las personas ideales.
Se percibe que las personas que laboran en la organizacion con las mas
ideales, en todo momento las areas de gestion de persona garantizan un
proceso de seleccion arduo, que genera que las personas tengan las
habilidades necesarias y perfil adecuado para cumplir a cabalidad con las

caracteristicas del puesto de trabajo.
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La distribucidn de tareas en la empresa es equitativa y justa

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo

Totalmente en desacuerdo 4 13,3
En desacuerdo 9 30,0
17 56,7

30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

La distribucion de tareas en la empresa es equitativa y justa
.Tctalmente en
desacuerdo
B En desacuerdo

[ De acuerdo

Figura 14: La distribucion de tareas en la empresa es equitativa y justa

Del total de encuestados, el 56,7% indica estar de acuerdo en que la
distribucion de tareas en la empresa es equitativa y justa. Se verifica que
un grupo de colaboradores siente cierta presidbn o exceso de tareas
laborales encomendadas. En este sentido la organizacién debe realizar
un andlisis de puesto que permita verificar las tareas que realizan los

colaboradores y aplicar estrategias que permitan delimitar las tareas de

cada colaborador.
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Tabla 17
En la empresa los deberes son equitativos

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 19 63,3
En desacuerdo 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

En la empresa los deberes son equitativos

= Totalmente en
desacuerdo

B En desacuerdo

Figura 15: En la empresa los deberes son equitativos

Del total de encuestados, el 63,3% indica estar totalmente en desacuerdo
en que la empresa los deberes son equitativos. Existe un grupo pequefio
de colaboradores, que perciben que las tareas de algunos grupos de
colaboradores no son justas, muchas exceden las obligaciones de los
colaboradores, generando decidia y sensacion de injusticia dentro de la

organizacion.
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Tabla 18
Siento que el trabajo que realizo es justo para mi forma de ser

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 19 63,3
Totalmente de acuerdo 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

Siento que el trabajo que realizo es justo para mi forma de ser

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 16: Siento que el trabajo que realizo es justo para mi forma de ser

Del total de encuestados, el 63,3% indica estar totalmente de acuerdo
en que las labores que realizan los colaboradores calzan con los
temperamentos e individualidades de cada uno de los colaboradores. En
este sentido se puede verificar que los colaboradores calzan con la

cultura y vision compartida de la organizacion.
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Tabla 19
Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 20 66,7
Totalmente de acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

M En desacuerdo
H De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 17: Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

Del total de encuestados, el 66,7% indica estar de acuerdo en que mi
trabajo me permite desarrollarme personalmente. Se verifica que la
realizacion de las tareas diarias obtiene como efecto que los colaboradores
sientan que se desarrollan de manera personal y de manera profesional,

propiciando la sensacion de bienestar y complacencia.
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Tabla 20
En la empresa se reconoce y se premia el trabajo bien hecho

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 18 60,0
Totalmente de acuerdo 12 40,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

En la empresa se reconoce y se premia el trabajo bien hecho

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 18: En la empresa se reconoce y se premia el trabajo bien hecho

Del total de encuestados, el 60% indica estar de acuerdo en que en la
empresa se reconoce y se premia el trabajo bien hecho. Se verifica que
en todo momento cuando se cumplen con los planes estratégicos, la
empresa otorga remuneraciones variables y bonos que se orientan a

promover el incremento de la productividad.
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Tabla 21
En la empresa se reconocen y se pagan las horas extras trabajadas

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 20 66,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

En la empresa se reconocen y se pagan las horas extras trabajadas

M En desacuerdo
[H De acuerdo
O Totalmente de acuerdo

Figura 19: En la empresa se reconocen y se pagan las horas extras

trabajadas

Del total de encuestados, el 66,7% indica estar de acuerdo en que en la
empresa se reconocen y se pagan las horas extras trabajadas. Se verifica
qgue cuando los colaboradores realizan un esfuerzo adicional, quedandose
en la organizacion horas fuera del horario laboral, la organizacién reconoce

ese esfuerzo con un sobre pago de la hora normal.




Tabla 22
Mi sueldo es muy bajo con respecto a la labor que realizo

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 18 60,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Mi sueldo es muy bajo con respecto a la labor que realizo

M De acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Figura 20: Mi sueldo es muy bajo con respecto a la labor que realizo

Del total de encuestados, el 60% indica estar totalmente de acuerdo en
gue mi sueldo es muy bajo con respecto a la labor que realizo. Los
colaboradores de la organizacion sienten que las unidades econémicas
gue reciben por parte de la organizacién, no se ajustan a las realidades

gue ofrecen otras empresas del mismo sector.
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Tabla 23
Me siento mal con lo que percibo como sueldo

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 10 33,3
Totalmente de acuerdo 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

Me siento mal con lo que percibo como sueldo

B En desacuerdo

H De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Figura 21: Me siento mal con lo que percibo como sueldo

Del total de encuestados, el 36,7% indica estar en desacuerdo en que me
siento mal con lo que percibo como sueldo. Se verifica la sensacién que las
unidades econdmicas que ofrece la organizacion no satisfacen las

expectativas que tienen los colaboradores con respecto a la remuneracion.
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Tabla 24
En otras entidades financieras el sueldo es mayor

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 16 53,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

En otras entidades financieras el sueldo es mayor

M En desacuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 22: En otras entidades financieras el sueldo es mayor

Del total de encuestados, el 46,7% indica estar en desacuerdo en que otras
entidades financieras pueden proveer en su oferta total una mejor
remuneracion. En este sentido se debe verificar que la oferta total de
beneficios que genera la organizacion es mayor que las ofertas de otras

empresas que se encuentran en el rubro.
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Tabla 25
Los ascensos que se realizan en la empresa responden al reconocimiento de los
logros y trabajo bien hecho

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 21 70,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Los ascensos que se realizan en la emﬂesa responden al reconocimiento
de los logros y trabajo bien hecho

M En desacuerdo
H De acuerdo
O Totalmente de acuerdo

Figura 23: Los ascensos que se realizan en la empresa responden al

reconocimiento de los logros y trabajo bien hecho

Del total de encuestados, el 70% indica estar totalmente de acuerdo en que
los ascensos que se realizan en la empresa responden al reconocimiento
de los logros y trabajo bien hecho. Se verifica que los movimientos
organizacionales son justos y no responden a favoritismos o
recomendaciones que se hagan dentro de la organizacion. En este sentido
se puede verificar igualdad de oportunidades y sensacién de posibilidad de

crecer dentro de la organizacion.
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Tabla 26
Cuento con todos los materiales y/o mobiliario para realizar un trabajo de calidad

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 18 60,0
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Cuento con todos los materiales y!ol_gotli:niliario para realizar un trabajo de
calida

M De acuerdo
E Totalmente de acuerdo

Figura 24: Cuento con todos los materiales y/o mobiliario para realizar un

trabajo de calidad

Del total de encuestados, el 60% indica estar totalmente de acuerdo en
gue cuento con todos los materiales y/o mobiliario para realizar un trabajo
de calidad. Se verifica la organizacion provee lo necesario para que los
colaboradores trabajen con confort y que tengan todas las herramientas a

la mano para cumplir con sus obligaciones laborales.
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Tabla 27
Los ambientes fisicos donde trabajo ofrecen comodidad

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 7 23,3
Totalmente de acuerdo 23 76,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Los ambientes fisicos donde trabajo ofrecen comodidad

M De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

Figura 25: Los ambientes fisicos donde trabajo ofrecen comodidad

Del total de encuestados, el 76,7% indica estar totalmente de acuerdo en
gue los ambientes fisicos donde trabajo ofrecen comodidad. Se verifica
que las condiciones de ergonomia y comodidad que tienen los
colaboradores en las instalaciones es adecuada y permite laborar con

condiciones fisicas que permiten realizar un trabajo de calidad.
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Tabla 28
Me disgusta mi horario de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 8 26,7
En desacuerdo 22 73,3
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Me disgusta mi horario de trabajo

= Totalmente en
desacuerdo
M En desacuerdo

Figura 26: Me disgusta mi horario de trabajo

Del total de encuestados, el 73,3% indica estar en desacuerdo en que me
disgusta mi horario de trabajo. Se verifica que las horas de ingreso y de
salida en la oficina son adecuadas y permiten un balance entre vida

personal y vida laboral, trayendo como consecuencia satisfaccion.
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Tabla 29
Mi jefe inmediato valora el esfuerzo que realizo en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 19 63,3
Totalmente de acuerdo 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacidén del cuestionario

Mi jefe inmediato valora el esfuerzo que realizo en mi trabajo

M De acuerdo
E Totalmente de acuerdo

Figura 27: Mi jefe inmediato valora el esfuerzo que realizo en mi trabajo

Del total de encuestados, el 63,3% indica estar de acuerdo en que mi jefe
inmediato valora el esfuerzo que realizo en mi trabajo. Se percibe que las
jefaturas de cada departamento tienden a valorar las personas dentro de la
organizacion, en cada ejercicio se premia y se valoran los esfuerzos

ejecutados durante el periodo.
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Tabla 30
No me siento a gusto con mi jefe inmediato

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 6 20,0
En desacuerdo 19 63,3
De acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

No me siento a gusto con mi jefe inmediato

m Totalmente en
desacuerdo
EEn desacuerdo
[ De acuerdo

Figura 28: No me siento a gusto con mi jefe inmediato

Del total de encuestados, el 63,3% indica estar en desacuerdo en que no
me siento a gusto con mi jefe inmediato. El lider de la organizacion

despierta sentimientos positivos y de estima con los colaboradores.
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3.1.1. Presentacion de los promedios de las dimensiones de la variable
motivacion laboral

Tabla 31

Nivel de la dimension factores higiénicos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 22 73%
Medio 8 27%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Nivel de la dimension factores higiénicos

0%

Alto Medio Bajo

Figura 29: Nivel de la dimension factores higiénicos

Del total de encuestados, el 73% encuentra un nivel alto en la dimensién

factores higiénicos. Chiavenato (2016) establece que los factores

higiénicos, se relacionan con todo aspecto o estimulo que aplica la

organizacion con el fin de motivar a los colaboradores.
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Tabla 32
Nivel de la dimensién factores motivacionales

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 0 0%
Medio 30 100%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Nivel de la dimensién factores motivacionales

120%

100%

80%

60%

40%

20%
0% 0%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 30: Nivel de la dimension factores motivacionales

Del total de encuestados, el 100% encuentra un nivel medio en la
dimension factores motivacionales. Chiavenato (2016) explica que los
factores motivacionales son propios de los seres humanos, y se
manifiesta cuando los colaboradores encuentran motivos suficientes para

realizar un trabajo de calidad
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Tabla 33
Nivel de la variable motivacién laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 17 57%
Medio 13 43%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacidén del cuestionario

Nivel de la variable motivacién laboral

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 31: Nivel de la variable motivacion laboral

Del total de encuestados, el 57% encuentra un nivel alto en la variable
motivacion laboral. Los autores Hellriegel y Slocum (2016) explican que la
motivacion implica determinar si los colaboradores se mueven a realizar
los objetivos organizacionales en base a estimulos internos y en base a

estimulos externos
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Tabla 34
Nivel de la variable satisfaccién laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 22 73%
Medio 8 27%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Nivel de la variable satisfacciéon laboral

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 32: Nivel de la variable satisfaccion laboral

Del total de encuestados, el 73% encuentra un nivel alto en la variable
satisfaccion laboral. Hellriegel y Soclum (2016) establecen que la
satisfaccion laboral tiene que ver con un conjunto de sensaciones y
sentimientos que presentan los colaboradores producto de la interaccién

con los elementos de la organizacion.
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Tabla 35
Correlaciones entre variables

Totalde la  Total de la

variable variable
motivacién satisfaccion
laboral laboral
Total de la variable ~ Correlacién de 1 ,850"
motivacién laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Total de la variable  Correlacion de ,850™ 1
satisfaccion laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
De acuerdo al indicado de Pearson 0.850 se evidencia un grado de relacion alta
entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral.

Gréfico de dispersion de puntos
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Figura 31: Gréafico de dispersion de puntos, el grafico
muestra la relacion de los puntos entre las dos variables,
muestra un grado de relacién alto




3.2. Discusion de resultados

El coeficiente de Pearson, el cual obtiene un coeficiente de correlacion
r=.850, el cual se encuentra dentro de un rango de una correlacion fuerte moderada,
por lo cual se puede dar por aceptar la hipétesis H1 y rechazar la hipotesis HO, el
presente resultado estadistico concuerda con los resultados de la investigacion de
Marsella (2018) encuentra que existe relacion entre las dos variables que se
lograron estudiar, obteniendo asi que, a mayor indice o nivel en cuanto a la
motivacion, la satisfaccion laboral se incrementara, es decir, cuanto mas motivado
este el personal de la empresa, mas satisfechos se encontraran cada uno de los
trabajadores con la misma. Por lo mismo se le recomendé a la empresa aplicar el

plan que se propuso a fin de mejorar cada una de las variables estudiadas.

Se evidencia que el 57% de los colaboradores encuentra un nivel alto de
motivacion, mientras que el 43% de los colaboradores encuentra un nivel medio de
motivacion laboral. Los autores Hellriegel y Slocum (2016) explican que la
motivacion implica determinar si los colaboradores se mueven a realizar los
objetivos organizacionales en base a estimulos internos y en base a estimulos
externos. De acuerdo Robbins y Judge (2016) la motivacién tiene que ver con el
grado que un individuo manifiesta ganas de querer hacer algo, demostrando
eficiencia y orientacion al logro. Desde un punto de vista de la psicologia la
motivacion también se puede basar en base a un tipo de personalidad y

temperamento propio de las personas (Robbins y Judge, 2016).

Los resultados hallados difieren de los resultados del estudio de Santacruz
(2017) quien y evidencio el bajo nivel de la variable motivacion en los colaboradores
del municipio, lo cual a su vez se vio reflejado en las actividades laborales que se
les encomienda. Ademas, se supo que el bajo nivel de motivacion en el personal
de la entidad, principalmente se debe a que, segun lo percibido por los empleados,

las condiciones fisicas y ambientales afecta drasticamente su desarrollo laboral.

Se evidencia que el 73% de los colaboradores encuentra un alto grado de

satisfaccion laboral, mientras que el 27% de los colaboradores encuentra un grado
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medio de satisfaccion laboral. Hellriegel y Soclum (2016) establecen que la
satisfaccion laboral tiene que ver con un conjunto de sensaciones y sentimientos
que presentan los colaboradores producto de la interaccion con los elementos de
la organizacion. La satisfaccion laboral tiene que ver con las actitudes que muestran
los colaboradores hacia el empleador, la satisfaccion laboral se demuestra cuando
los colaboradores expresan deseos y motivaciones positivas hacia el centro laboral.
De hecho, para una persona la actitud que ha asumido hacia su trabajo, desde
cualquier aspecto de su carrera es considerada una actitud compleja hacia el

trabajo en su conjunto, por lo cual este resultado es total (Robbins y Judge 2016).

La investigacion de Velasquez (2017) encuentra un nivel alto de satisfaccion
laboral en los colaboradores producto de una preocupacion de la organizacion por
los colaboradores. De los resultados se puede deducir que los colaboradores de
Mibanco Motupe perciben una sensacion de bienestar en su centro de trabajo, el
cual les permite obtener resultados y cumplir con los objetivos organizacionales en

el trabajo.

La dimension factores higiénicos afecta positivamente la satisfaccion laboral,
se evidencia que el 73% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimension factores higiénicos. Chiavenato (2016) establece que los factores
higiénicos, se relacionan con todo aspecto o estimulo que aplica la organizacion
con el fin de motivar a los colaboradores. Estos estimulos que gestiona la
organizaciéon pueden ser el salario, u otro programa o actividad que se gestionada

desde afuera del individuo, en este caso gestionado desde la organizacion.

Los resultados de la presente investigacion se articulan con la investigacion
de Diaz (2018), quien expresa que la motivacion se encuentra cercana a los

factores higiénicos gestionados por una organizacion.

La dimension factores motivacionales afecta negativamente la satisfaccion
laboral, de se evidencia que el 100% de los colaboradores encuentra un nivel medio
en la dimension factores motivacionales. De acuerdo con Chiavenato (2016) los

factores motivacionales, genera que una persona, sienta gusto y satisfaccion por
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realizar tareas sin necesidad de recibir un incentivo externo. En este sentido las
personas encuentran satisfaccion cuando obtiene tareas que desafian su status
quo. Los hallazgos de la investigacion concuerdan con los hallazgos encontrados
en la investigacion de Lora (2017) quien concluye que los factores motivacionales
presentan un nivel bajo debido a que la institucidon no aplica una politica salarial
adecuada, ademas las capacitaciones son muy esporadicas y no se orientan a

mejorar las competencias de los colaboradores,
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

La aplicacion del coeficiente de Pearson, obtiene un coeficiente de
correlacion r=.850, el cual se encuentra dentro de un rango de una correlacion
fuerte moderada, por lo cual se concluye que existe relacion entre la motivacion y

la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mibanco Motupe, 2018.

Se evidencia que el 57% de los colaboradores encuentra un nivel alto de
motivacion, mientras que el 43% de los colaboradores encuentra un nivel medio de

motivacion laboral.

Se evidencia que el 73% de los colaboradores encuentra un alto grado de
satisfaccion laboral, mientras que el 27% de los colaboradores encuentra un grado

medio de satisfaccion laboral.

La dimension factores higiénicos afecta positivamente la satisfaccion laboral,
de acuerdo a la Tabla 31, se evidencia que el 73% de los colaboradores encuentra
un nivel alto en la dimension factores higiénicos. La dimensién factores
motivacionales afecta negativamente la satisfaccion laboral, siendo los aspectos

salariales, uno de los principales contribuyentes a tener un nivel bajo de satisfaccion
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4.2. Recomendaciones
La gerencia de recursos humanos debe tener en cuenta la aplicacion de
diferentes estrategias de motivacion laboral con el fin de incrementar la satisfaccion

de los colaboradores de la entidad.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos de la organizacion
incremente el nivel de motivacion de sus colaboradores a través del manejo de los

factores motivacionales.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos de la organizacion
incremente el nivel de satisfaccion de sus colaboradores, a través de una politica
clara de reconocimiento laboral por logros obtenidos, y también promoviendo el

incremento paulatino del salario de los colaboradores.

La gerencia de recursos humanos debe aplicar un programa de capacitacion
orientado a la mejora de competencias laborales de los colaboradores, ademas se
debe desarrollar un programa de incentivos variables (aspectos salariales) con el

fin de motivar a los colaboradores el logro de los objetivos organizacionales.
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Matriz de consistencia

La motivacién y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Mi Banco, Motupe, 2018

L . . . . . Técnica/
Problem v Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores  Escala
oblema Objetivos P Instrumento
Condiciones
General fisicas
Determinar la _
relacion que Salario
existe entre la o
motivacion y Beneficios
la satisfaccion Factores Sociales
laboral de los _ Higiénicos
colaboradores © Politicas de |a
: o iti
de Mibanco o cmbresa
Motupe, 2018 o P
c .
‘O Likert
. . H H (&) .
Especificos H1: Siexiste S Estilo de
Determinar el lrelamqn entre = supervision
i a motivacion
Ew“c/)?ilvg?:ién yla = Relaciones
colaboradores Colaboradores Factores Puesto
de Mibanco, de Mibanco motivacionales
Motupe Motupe, 2018
¢, Como se 2018. HO: No existe Tareas Encuesta
relaciona la relacion entre Deberes Cuestionario
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motivacion y
la satisfaccion
laboral de los
colaboradores
de Mibanco
Motupe,
20187

Determinar el la motivacién
grado de yla
satisfaccion satisfaccion
laboral que laboral de los
presentan los colaboradores
colaboradores de Mibanco
de Mibanco, Motupe, 2018
Motupe, 2018

Caracterizar

la relacion

gue existe

entre la

motivacion y

la satisfaccion

laboral de los

colaboradores

de Mibanco

Motupe, 2018

Satisfaccién laboral

Significancia
de las tareas
Necesidades

Politicas de
reconocimiento
Trabajo bien
hecho

Promedio
salario
Satisfaccion de
necesidades

Habilidades
Sistema de
promociones

Materiales de
oficina
Oficina

Liderazgo
Motivacion

Nivel de
satisfaccion

Nivel de
recompensas

Nivel de
remuneracion

Nivel de
politicas de
promociones

Nivel de
comodidad de
ambientes

Nivel de
liderazgo
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Anexo 01: Cuestionario para medir la variable independiente

Estimado colaborador:

Por favor lea las siguientes afirmaciones que se presentan a continuacion y
responda de acuerdo a su percepcion. La informacion proporciona sera de caracter
anonima, privada y servira para mejorar nuestros procesos de gestion de personas.

Totalmente de acuerdo (TA)

De acuerdo (A)
Indiferente ()

En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)

TA

TD

Las herramientas y mobiliario de la
empresa me permiten desarrollar mi
trabajo con calidad

El ambiente fisico de la empresa es
adecuado para realizar un trabajo de
calidad

El sueldo que proporciona la empresa me
permite satisfacer mis necesidades

El sueldo que proporciona la empresa es
adecuado para el trabajo que realizo

Pertenecer a la empresa me permite
asegurar a mi familia econémicamente

La empresa promueve mi progreso laboral

En la empresa existe una politica de
reconocimiento de logros y cumplimiento
de objetivos

En la empresa se premia el trabajo bien
hecho

Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con
los objetivos laborales

Considero a mi jefe inmediato un lider
inspirador

El clima con mis compafieros de trabajo es
cordial y profesional
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La comunicacion entre areas permite el
cumplimiento de los objetivos de la
empresa

Los puestos en la empresa se encuentran
ubicados por las personas ideales

La distribucion de tareas en la empresa es
equitativa y justa

En la empresa los deberes son equitativos
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Anexo 02: Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador:

Por favor lea las siguientes afirmaciones que se presentan a continuacion y
responda de acuerdo a su percepcion. La informacién proporciona sera de caracter
anonima, privada y servira para mejorar nuestros procesos de gestion de personas.

Totalmente de acuerdo (TA)

De acuerdo (A)
Indiferente ()

En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)

TA | A I D | TD

Siento que el trabajo que realizo es justo
para mi forma de ser

Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente

En la empresa se reconoce y se premia el
trabajo bien hecho

En la empresa se reconocen y se pagan
las horas extras trabajadas

Mi sueldo es muy bajo con respecto a la
labor que realizo

Me siento mal con lo que percibo como
sueldo

En otras entidades financieras el sueldo es
mayor

Los ascensos que se realizan en la
empresa responden al reconocimiento de
los logros y trabajo bien hecho

Cuento con todos los materiales y/o
mobiliario para realizar un trabajo de
calidad

Los ambientes fisicos donde trabajo
ofrecen comodidad

Me disgusta mi horario de trabajo
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Mi jefe inmediato valora el esfuerzo que
realizo en mi trabajo

No me siento a gusto con mi jefe inmediato
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Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLA ARLEEN ANASTACIO
VALLEJOS
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING
EXPERIENCIA 10 ANOS

PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO

DOCENTE TIEMPO COMPLETO

TITULO DE LA INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE MI BANCO, MOTUPE, 2018

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Severino Sanchez Janeth

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacién que existe entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mibanco
Motupe, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA Determinar el nivel de motivacion que presentan los

INVESTIGACION | colaboradores de Mibanco, Motupe, 2018.

Determinar el grado de satisfaccion laboral que
presentan los colaboradores de Mibanco, Motupe, 2018.

Caracterizar la relacion que existe entre la
motivacion vy |a satisfaccion laboral de los colaboradores de
Mibanco Motupe, 2018

El instrumento consta de 28 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de

INSTRUMENTO

piloto para el calculo de la confiabilidad
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con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

laborales

. Las herramientas y TA(X ) TD( )
rnnb|lhlar|o de la empresa me | o, ~coencias:
permiten desarrollar mi
trabajo con calidad

. El ambiente fisico de la TA(X) TD( )
empresa es adecuado para _
realizar un trabajo de SUGERENCIAS:
calidad

. El sueldo que proporciona | TA(X ) ™( )
la empresa me permite SUGERENCIAS:
satisfacer mis necesidades

. El sueldo que proporciona | TA(X ) TD( )
la empresa es adecuadln SUGERENCIAS
para el trabajo que realizo

. Pertenecer a la empresa TA(X ) TDo( )
me permite asegurar a mi SUGERENCIAS
familia econémicamente :

TA(X ) TD( )

. La empresa promueve mi SUGERENCIAS:
progreso laboral

. En la empresa existe una TA(X ) To( )
politica de reconocimiento _
de logros y cumplimiento de SUGERENCIAS:
objetivos

TA(X ) TD( )

. En la empresa se premia el

emp P SUGERENCIAS:
trabajo bien hecho
.. . . . TA(X TD

. Mi jefe inmediato me motiva (X)) ()

a cumplir con los objetivos | SUGERENCIAS:
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10. Considero a mi jefe TA(X ) TD(
inmediato un lider SUGERENCIAS:
inspirador

. : TA (X TD

11. El clima con mis S (
compafneros de trabajo es SUGERENCIAS:
cordial y profesional

12. La comunicacién entre TA(X ) TD(
areas permite el
cumplimiento de los SUGERENCIAS:
objetivos de la empresa

13. Los puestosenla TA(X ) TD(
empresa se encuentran :
ubicados por las personas SUGERENGCIAS:
ideales

SR TA (X TD

14. La distribucion de tareas it (

en la empresa es equitativa | SUGERENCIAS:
y justa
TA(X ) TD(

T BN ot i Iu_s SUGERENCIAS:

deberes son equitativos
. . TA (X TD

16. Siento que el trabajo que (X (
realizo es justo para mi SUGERENCIAS:
forma de ser

, : : TA (X TD

17. Mitrabajo me permite Le (
desarrollarme SUGERENCIAS:
personalmente

TA (X TD

18. En la empresa se (X (
reconoce y se premia el SUGERENCIAS:
trabajo bien hecho

TA (X TD

19. En la empresa se L5 (

reconocen y se pagan las SUGERENCIAS:

horas extras trabajadas
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mi jefe inmediato

, ) TA (X TD
20. Mi sueldo es muy bajo (X {
con respecto a la labor que | SUGERENCIAS:
realizo
TA(X ) TD(
21. Me siento mal con lo que
. q SUGERENCIAS:
percibo como sueldo
. TA (X TD
22. En otras entidades (X {
financieras el sueldo es SUGERENCIAS:
mayor
[23. Los ascensos que se TA(X ) TD(
realizan en la empresa |
responden al SUGERENCIAS:
reconocimiento de los
logros y trabajo bien hecho
24. Cuento con todos los TA(X ) TD(
materiales y/o mobiliario
para realizar un trabajo de SUGERENCIAS:
calidad
, ) TA (X TD
25. Los ambientes fisicos (X {
donde trabajo ofrecen SUGERENCIAS:
comodidad
TA(X ) TD(
26. Me disgusta mi horario
59 SUGERENCIAS:
de trabajo
L ] TA (X TD
27. Mi jefe inmediato valora (X {
el esfuerzo que realizo en SUGERENCIAS:
mi trabajo
TA(X ) TD(
28. No me siento a gusto con
g SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:
M®TA 28N TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Mg, Carla Arlesn Anastacio Vallejos
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Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GERENCIA
EXPERIENCIA ) 10 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO SUB GERENCIA
TITULO DE LA INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE MI BANCO, MOTUPE, 2018

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Severino Sanchez Janeth

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mibanco
Motupe, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DELA Determinar el nivel de motivacién que presentan los

INVESTIGACION | colaboradores de Mibanco, Motupe, 2018.

Determinar el grado de satisfaccion laboral que
presentan los colaboradores de Mibanco, Motupe, 2018.

Caracterizar la relacion que existe entre la
motivacion vy la satisfaccidn laboral de los colaboradores de
Mibanco Motupe, 2018

El instrumento consta de 28 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
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con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

laborales

. Las herramientas y TA(X ) TD( )
rnub|lhlar|n de la empresa me | ¢ j~cocnciAS:
permiten desarrollar mi
trabajo con calidad

. El ambiente fisico de la TA(X) TD( )
empresa es adecuado para _
realizar un trabajo de SUGERENCIAS:
calidad

. El sueldo que proporciona | TA(X ) TD( )
la empresa me permite SUGERENCIAS:
satisfacer mis necesidades

. El sueldo que proporciona | TA(X ) TD( )
la empresa es adecuadlo SUGERENCIAS.
para el trabajo que realizo

. Pertenecer a la empresa TA(X ) TD( )
me permite asegurar a mi SUGERENCIAS
familia econémicamente :

TA(X ) TD( )

. La empresa promueve mi SUGERENCIAS:
progreso laboral

. En la empresa existe una TA(X ) TD( )
politica de reconocimiento .
de logros y cumplimiento de SUGERENCIAS:
objetivos

TA(X ) TD( )

. En la empresa se premia el

emp P SUGERENCIAS:
trabajo bien hecho
L ) . TA (X TD

. Mi jefe inmediato me motiva (x) ¢)

a cumplir con los objetivos | SUGERENCIAS:
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10. Considero a mi jefe TA(X ) TD(
inmediato un lider SUGERENCIAS:
inspirador

TA( X TD

11. El clima con mis (X (
compafieros de trabajo es SUGERENCIAS:
cordial y profesional

12. La comunicacién entre TA(X ) TD(
areas permite el
cumplimiento de los SUGERENCIAS:
objetivos de la empresa

13. Los puestos enla TA(X ) TD(
empresa se encuentran :
ubicados por las personas ek it b
ideales

TA (X TD

14. La distribucién de tareas e, (

en la empresa es equitativa | SUGERENCIAS:
y justa
TA(X ) TD(

19 BN oo IQ.S SUGERENCIAS:

deberes son equitativos
} ) TA (X TD

16. Siento que el trabajo que (X (
realizo es justo para mi SUGERENCIAS:
forma de ser

TA( X TD

17. Mitrabajo me permite Bt (
desarrollarme SUGERENCIAS:
personalmente

TA( X TD

18. En la empresa se (X (
reconoce y se premia el SUGERENCIAS:
trabajo bien hecho

TA( X TD

19. Enla empresa se Bt (

reconocen y se pagan las SUGERENCIAS:

horas extras trabajadas
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, ] TA (X D
20. Mi sueldo es muy bajo (X (
con respecto a la labor que | SUGERENCIAS:
realizo
TA(X ) TD(
21. M.E siento mal con lo que SUGERENCIAS:
percibo como sueldo
) TA (X TD
22. En ofras entidades (X (
financieras el sueldo es SUGERENCIAS:
mayor
[23. Los ascensos que se TA(X ) TD(
realizan en la empresa _
responden al SUGERENCIAS:
reconocimiento de los
logros y trabajo bien hecho
24. Cuento con todos los TA(X ) TD(
materiales y/o mobiliario
para realizar un trabajo de SUGERENCIAS:
calidad
TA [ X TD
25. Los ambientes fisicos (X (
donde trabajo ofrecen SUGERENCIAS:
comodidad
TA(X ) TD(
26. Me disgusta mi horario
'S ! SUGERENCIAS:
de trabajo
- . . TA(X TD
27. Mi jefe inmediato valora (X) (
el esfuerzo que realizo en SUGERENCIAS:
mi trabajo
TA(X ) TD(

28. No me siento a gusto con
mi jefe inmediato

SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:
N°TA 28 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Escuela de Administracién

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ JULIO ROBERTO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD TALENTO HUMANO
EXPERIENCIA ) 15 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE TIEMPO COMPLETO
TITULO DE LA INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE MI BANCO, MOTUPE, 2018

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Severino Sanchez Janeth

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Mibanco
Motupe, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA Determinar el nivel de motivacion que presentan los

INVESTIGACION

colaboradores de Mibanco, Motupe, 2018.
Determinar el grade de satisfaccion laboral que
presentan los colaboradores de Mibanco, Motupe, 2018.
Caracterizar la relacion que existe entre la
motivacion y la satisfaccidn laboral de los colaboradores de
Mibanco Motupe, 2018

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de

INSTRUMENTO

Bl instrumento consta de 28 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez

piloto para el calculo de la confiabilidad
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con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

laborales

. Las herramientas y TA(X ) TD( )
rnub|lhlar|n de la empresa me | ¢ j~cocnciAs:
permiten desarrollar mi
trabajo con calidad

. El ambiente fisico de la TA(X) TD( )
empresa es adecuado para _
realizar un trabajo de SUBERENCIAS:
calidad

. El sueldo que proporciona | TA(X ) TD( )
la empresa me permite SUGERENCIAS:
satisfacer mis necesidades

. El sueldo que proporciona | TA(X ) TD( )
la empresa es adecuadlo SUGERENCIAS.
para el trabajo que realizo

. Pertenecer a la empresa TA(X ) TD( )
me permite asegurar a mi SUGERENCIAS
familia econémicamente :

TA(X ) TD( )

. La empresa promueve mi SUGERENCIAS:
progreso laboral

. En la empresa existe una TA(X ) TD( )
politica de reconocimiento .
de logros y cumplimiento de SUGERENCIAS:
objetivos

TA(X ) TD( )

. En la empresa se premia el

emp P SUGERENCIAS:
trabajo bien hecho
L ) . TA (X TD

. Mi jefe inmediato me motiva (x) ¢)

a cumplir con los objetivos | SUGERENCIAS:
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10. Considero a mi jefe TA(X ) TD(
inmediato un lider SUGERENCIAS:
inspirador

TA( X TD

11. El clima con mis (X (
compafieros de trabajo es SUGERENCIAS:
cordial y profesional

12. La comunicacién entre TA(X ) TD(
areas permite el
cumplimiento de los SUGERENCIAS:
objetivos de la empresa

13. Los puestos en la TA(X ) TD(
empresa se encuentran :
ubicados por las personas LIRS
ideales

TA (X TD

14. La distribucién de tareas e, (

en la empresa es equitativa | SUGERENCIAS:
y justa
TA(X ) TD(

19 BN s i IQ.S SUGERENCIAS:

deberes son equitativos
} ) TA (X TD

16. Siento que el trabajo que (X (
realizo es justo para mi SUGERENCIAS:
forma de ser

TA( X TD

17. Mitrabajo me permite Bt (
desarrollarme SUGERENCIAS:
personalmente

TA( X TD

18. En la empresa se (X (
reconoce y se premia el SUGERENCIAS:
trabajo bien hecho

TA( X TD

19. Enla empresa se Bt (

reconocen y se pagan las SUGERENCIAS:

horas extras trabajadas
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, ] TA (X D
20. Mi sueldo es muy bajo (X (
con respecto a la labor que | SUGERENCIAS:
realizo
TA(X ) TD(
21. M.E siento mal con lo que SUGERENCIAS:
percibo como sueldo
) TA (X TD
22. En ofras entidades (X (
financieras el sueldo es SUGERENCIAS:
mayor
[23. Los ascensos que se TA(X ) TD(
realizan en la empresa _
responden al SUGERENCIAS:
reconocimiento de los
logros y trabajo bien hecho
24. Cuento con todos los TA(X ) TD(
materiales y/o mobiliario
para realizar un trabajo de SUGERENCIAS:
calidad
TA [ X TD
25. Los ambientes fisicos (X (
donde trabajo ofrecen SUGERENCIAS:
comodidad
TA(X ) TD(
26. Me disgusta mi horario
'S ! SUGERENCIAS:
de trabajo
- . . TA(X TD
27. Mi jefe inmediato valora (X) (
el esfuerzo que realizo en SUGERENCIAS:
mi trabajo
TA(X ) TD(

28. No me siento a gusto con
mi jefe inmediato

SUGERENCIAS:
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2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

{LL}YL,Q .

Wy ko Robert Iopierde Ppineta

ASEI0H EEFECIALISTA
CLAD. 18881
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“Afo del dialogo y la reconciliacion nacional”

Consentimiento informado

Motupe, 15 de Julio del 2018
Estimada Sefora
Mg. Abraham J. Garcia Yovera
Directora de Escuela Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales
Universidad Senor de Sipan
Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que la Sra. Janeth

Severino Sanchez estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las
autorizaciones correspondientes para realizar la investigacién titulada:

LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE MIBANCO - MOTUPE, 2018

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea
pertinente.

Atentamente

quml \u anco (mn ult
£ NEGOCIO

Miguel Angel Vivanco Gonzales
Jefe de Negocios Oficina Informativa
Mibanco - Motupe
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Aplicacion del instrumento

Samsung Triple Camera
Tomada con mi Galaxy A50

Figura 33: aplicacion del cuestionario

107



Aplicacion del instrumento

Samsung Triple Camera
Tomada con mi Galaxy A50

Figura 34: aplicacion del cuestionario
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 0} 68-FACEM-USS-2019

Chiclayo. 11 de marzo de 2018

VISTO:

El oficio N° 0180-2019/FACEM-DA-USS ce fecha 11/03/2019, presentado por la Directora de la EAP de
Administracién y el proveido de la Decana de la FACEM de fecha 11/03/2018, sobre aprobacion de proyecto de
tesis, v.

CONSIDERANDO:

Que, la investigacién constituye una funcion esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
USS; ya que a través de la produccion del conocimiento se desarrollan propuestas de solucion a las necesidades
de la sociedad; con especial énfasis en |a realidad nacional

Que, el trabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica, originalidad,
relevancia social, utilidad teérica y/o practica en el ambito empresarial

Que, segun el articulo 28* del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez aprobado el
titulo del trabajo de investigacion: Tesis, por parte del comité de Investigacion de la escuela profesional; éste
sera registrado en el catalogo virtual de trabajos de investigacién de Ia Facultad, a cargo del coordinadora de
investigacién de la escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariales.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

: APROBAR, los proyecto de tesis de los estudiantes de la EAP de Administracién,

ARTICULO UNICO
modalidad presencial, PCA, seccién "A’, a cargo del docente Dr. JOSE FOCION ECHEVERRIA JARA, del
semestre académico 2018-1l, segin cuadro adjunto

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

IS VERSIDAD SEQ N
ﬁg%_ Mory Gudrnizo

e
Facuhac oe Cences Emoresanales

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera 2 Pimentel

Chiclayo, Peru
Cc.: Escuela., archivo
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»

FACUL

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

TAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N* 01 68-FACEM-USS-2019

N*

APELLIDOS y NOMBRES :
i

Titulo del proyecto de
investigacion

Linea de
investigacion

!

PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL

l

Talento Humano y |

CHICLAYO

CASTILLO CASTILLO, IS4URA T LORAL DELOS Comporamento |
DISTRITAL DE SANTO DOMINGO - PIURA- 2018. organizacions)
2 PLAN DE NEGOGIO PARA VEJORAR LAS | .
CHANTALABAN, 0SCAR <~ |  VENTAS DEL MINIMARKET "NEGOCIOS EL Emprendedurismo y
OFERTON' ELRL PG e Iegacio
. ESTRATEGIA DE GESTION
CHAPORAN MILLAN, CINTHYK | ADMINISTRATIVA'Y SU INFLUENCIA EN LA il Bl
ABIGAIL CALIDAD DE SERVICIO EN EL USUARIO EN ¥ oo
EL HOSPITAL BELEN - LAMBAYEQUE 2019
4 . CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION AL Talento Humano y
gfgﬁﬁgg SOPLOPUCO, LISSELAT" oe2SONAL EN LA EMPRESA COMPARTAMOS Comportamiento
FINANCIERA, OLMOS, 2019 organizacional
5 LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y Talento Humano y
CRUZ HERRERA, MARIELA ~~ | CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD Comportamiento
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL JAEN Organizacional
6 PLAN DE MOTVACION PARA MEJORAR EL
DE LA CRUZ SIESQUEN, _~ DESEMPENO LABORAL DE LOS Tg:;t%::x:?oy
YONATHAN COLABORADORES DEL HOSPITAL REGIONAL bty
PNP- CHICLAYO, 2018 o ——
7 PLAN DE PUBLICIDAD PARA INCREMENTAR
DELGADO VEGA, ROLANDO - | LAS VENTAS DE LICORERIAS EL *KORCHO" Marketing
CHICLAYO - 2019,
8 CALIDAD DE SERVICIO Y LA SATISFACCION DE
%35,‘&%“”1 JOSEN __- LOS CLIENTES DE LA EMPRESA DE Marketing
TRANSPORTES VIA SAC - CHICLAYO 2018
) GESTION DEL CUMA ORGANIZACIONAL PARR | 1 =~
FALEN CHAVEZ MARIELA _~ | MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA hackodirsivd
HIDALINA EMPRESA CASNU DISTRIBUIDORES SA.C - szl

ADMISION E INFORMES
074 481610 -

074 4816322

CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd
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B

SENOR DE

UNIVERSIDAD

SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 0168-FACEM-USS-2019

10 | LAMOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL LA
. MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL Talento Humano y
FETUANDEZPISCOYA.RUTH | ™ e SEMPERO LABORAL DE LOS Comportamiento
| COLABORADORES DEL AREA DE VENTA Organizacional
~~ | EMPRESAS SODIMAC CHICLAYO - 2018
11 | EL CLIMA ORGANIZACIO?JAL YSU Talento Humano y
| INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL Comportamiento
GALVEZSANCHEZLUCIA - 1\ 05 TRABA JADORES DE LA CAJA SIPAN Organizacional
. AGENCIA CUTERVO, 2018
P! ELESTRES LABORAL Y SUIMPACTOENEL | 1 —
GONZALESANCAIMA, | DESEMPERO DE LOS TRABAJADORES DEL prmbsioiric
EDINSON BERNEY GRUPO OPERATIVO DE LA ADUANA DE portam
CHICLAYO - 2018 Organizacional
13 | GUEVARA DELGADO, CARLOS | GESTION DE COBRANZA PARAREDUCIREL |\ s Finanzas y
v .~ INDICEDEMOROSIDADENCAIAPIURA | iora, Ftanzas y
AGENCIA MOSHOQUEQUE
1 PLAN DE MOTIVACION PARA OPTIMIZAR EL
HUIMAN TARRILLO, SEGUND DESEMPENO LABORAL DE LOS T;'fn"w:;mg‘t’oy
JOSE COLABORADORES DE LA E. "PEDROA. s
LABARTHE DURAND" CHICLAYO i R |
5 ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA s
IRIGOIN LLAGUENTO, ANTHONY |  POTENCIAR EL DESEMPENO LABORAL DE b
ALEXIS LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL CLINICO izt
PROVIDA SAC - CHICLAYO 2019
% GESTION POR COMPETENCIAS PARA ——
PISCOYA GUZMAN, JOHANSO | INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS i
JAVIER COLABORADORES EN LA EMPRESA JET issir-bolbet
PERU SA. - CHICLAYO 2018 ¢
7 PLAN ESTRATEGICO PARA OPTIMIZAR LA )
PISCOYA PUPUCHE,ROSA _~]  COMPETITIVIDAD DE LA PASTELERIA E’:‘a""““’f"“"s"‘?oy
PANADERIA *SANTA MERCEDES" - CHICLAYQ, | Pianes de negoc
18 [A CALIDAD DEL SERVICIO Y LA
FANLICAACOSTA, STEFANI 1 SaTISFACCION DE LOS CLIENTES EN EL Marketing
RESTAURANT DANY DANIEL, MOTUPE, 2018
1 PLAN DE CAPACITACION AL PERSONAL PARA
Talento Humano Y
| MEJORAR LA CALIDAD DE SERVICIOS AL ,
RABINES PANDURO.RUTH _~T | |ENTE EN LA EMPRESA COMBUSTIBLES °°"‘p°i'z‘a"f"f";,‘°
FERNANDEZ SAC - 2018 Organizacio

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

@

Chiclayo, Peru
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 0168-FACEM-USS-2019

20 | INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONALEN |~
ROJAS DE LA CRUZ, HUGO _~ | EL DESEMPERO LABORAL DE LOS ASESORES s
YOELITO | DE NEGOCIOS, OFICINA MIBANCO - MOTUPE, o°mp‘? SOHONIO

f 2018 rganizacional

21 | GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y
ROMERO GUEVARA, MARIA /’ CALIDAD DE SERVICIO AL CLIENTE EN LA Tg‘e“” ::"‘.a“ ¥
SANTOS ESTER EMPRESA REYES SERVICIO GENERALES SOV 0

FUMIGACIONES Y PQS SR - 2018 Organizacional

22 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA
SANTA CRUZ CESPEDES, HUGQ{ ~EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS foendicusasdy
IVAN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD ik

DISTRITAL DE PUCALA, 2018. 9
23 LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION Talento Humano y
SEVERINO SANCHEZ, JANETH -1 LABORAL DE LOS COLABORADORES DE Mi Comportamiento
BANCO, MOTUPE, 2018 Oraanizacional
24 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS Talento Humaino y
SUXE SANCHEZ, NEYSY TRABAJADORES DE LA EMPRESA Comportamicitc
SUMINISTROS ELECTRICOS DE CONTROL Organizacional
INDUSTRIAL-2018.

25 |~ CALIDAD DE SERVICIO Y SU RELACION CON

TINEO REYES, PEDRO LADIMR | LA SATISFACCION DEL USUARIO EN LA Marketing
| _DISCOTECA BASS DISCO, CHICLAYO, 2018

26 | PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR LA

mi%mgousz CYNTHIA GESTION ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA | Gestion y competitvidad
RECICLADORA EMILIA CHICLAYO

27 NEUROMARKETING COMO HERRAMIENTA
TORRES VALIENTE, RONALD_~| PARA MEJORAR EL POSICIONAMIENTO DE LA Kindeih
RENY CAJA PIURA AGENCIA MOSHOQUEQUE, JOSE il

LEONARDO ORTIZ - 2018

28 _~PLAN DE CAPACITACION LABORAL PARA
VASQUEZ CALDERON, LELIS €| MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL Totenko s
WILLAN AREA DE CREDITOS DE LA CAJA PIURA 5 a":izadof‘ a,°

AGENCIA MOSHOQUEQUE 9

*4

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 4818632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de |a Escuela Profesional de Administracian y revisor de |a investigacion aprobada
mediante Resohucion N° NO168-FACEMAJSS-2019, presentado por elfa Bachiler,
JANETH SEVERINO SANCHEZ , con su tesis Tiulada LA MOTIVACION ¥ LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE MI BANCO, MOTUPE,
2018

Se deja constancia que ka nvesBigacion antes indicada Biene un indice de similited
del 24 % verficable en & reporte final del analisis de originalidad mediante & software de
similitud TURMITIN

Por lo que se conchuye que cada una de las concidencias detectadas no consfituyen
plagio y cumple con bo establecide en [a directva sobre el nivel de similited de productos
aceditables de invesfigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° Z21-
2MYPD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 10 de enero de 2021

T '\-._-'"F-""-
P TN
/ [
R h
Dr. .ﬁhmhamhﬁﬁ Yowera
I
Escuela Academico Profesional de Administracion.
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LA MOTIVACION ¥ LA SATISFACCION LABORAL DE LDS
COLABORADORES DE M BANCO, MOTUPE 2018
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[E [INIVERSIDAD
SEROR DE SIPAN

FORMATO NE T1-VRI-UISS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENDIA D LISO)

pimentel,_ 1% ¢ 5 nambe

Eo ey

Viterrectorado da Investigacian
daerigad Sefor de Sipdn
Fregerme -

El Siige |i:u:_

e b EWW!E 'Eu.vl.!rdj con Om 4 GE6I09Y -

Erm mi calidad i Butar eachisiva de la inpestigacian titulada

do Mohunton & Vo Sninoe Too] & T Cdaben-

presentado vy agrobade en el aig _ﬂﬂh__ _ EG reguisito para apter el tdo de
— Eiuspede gu AdTewes B G . de la Fecultad da

Ui Eywprdedeniale . Programa-  Arodémicn de
ABMINISTRACION, por medio del presente escritn aterise {astorzamos| al Viesectorads de imessighcién
e fa Universidad Jefior de Sipdm para que, en desarrollo de b presente licencia de uso botal, pudda Earcer
salife mi (muestro) tabajo v muestre &l mundo | produccie intelechs | de s Ueinsariciad raprasentads g
Btk trabain e grafe, & brees de la visislided de su conbenida de la sipulente manara:

*  Los usuarios pueden cansultar & contanids de este trabajo de grado a través ded Repesilarc
frstizucional en el portal web del Repositona institutbonal - Ritpe/y repositoro. uss. adu, pe, A
rama di b redes de informacidn dal pais v del exterior, z

# Se permite s consulta, reproduccion pacial totsl o cambio de fermata con fines ge
tonservaclin, & los usaarios iMeressdos en & conlenids de este brabiajo, para todas bos wsos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante k3 correspondiente cia
hibliogrifica s le déf crédito al trabajo de investigacitn y 8 sw autar.

Ue confarmidad con la ley sobre el derecha de autor decreta legislativo NE 822, En efecta, la
Universidad Sefiar de Sipdn 2std en la obligacién de respetar ios derechos de autor, para ko cual
tomard fas medidas corraspondientes para garantizar sy ohserancia,
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