UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE ICA S.A., DISTRITO DE SAN
VICENTE, 2024

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTOR
ESPINOZA CAMPOS, KELMER ALEXANDER
ORCID:0000-0002-2613-4512

ASESOR
CENTURION MEDINA, REINERIO ZACARIAS
ORCID:0000-0002-6399-5928

CHIMBOTE-PERU
2024



FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA

PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

ACTA N° 0165-061-2024 DE SUSTENTACION DEL INFORME DE TESIS

En la Ciudad de Chimbete Siendo las 20:30 horas del dia 26 de Junio del 2024 y estando lo
dispuesto en el Reglamento de Investigacién (Versién Vigente) ULADECH-CATOLICA en su
Articulo 349, los miembros del Jurado de Investigacion de tesis de la Escuela Profesional de

ADMINISTRACION, conformado por:

LLENQUE TUME SANTOS FELIPE Presidente
ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA Miembro

ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA Miembro

Dr. CENTURION MEDINA REINERIO ZACARIAS Asesor

Se reunieron para evaluar la sustentaciéon del informe de tesis: MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CAJA MUNICIPAL
DE AHORRO Y CREDITO DE ICA S.A., DISTRITO DE SAN VICENTE, 2024

Presentada Por :

(2511181093) ESPINOZA CAMPOS KELMER ALEXANDER

Luego de la presentacion del autor(a) y las deliberaciones, el Jurado de Investigacion acordo:
APROBAR por UNANIMIDAD, la tesis, con el calificativo de 14, quedando expedito/a el/la
Bachiller para optar el TITULO PROFESIONAL de Licenciado en Administracion.

Los miembros del Jurado de Investigacion firman a continuacién dando fe de las conclusiones

del acta:

7&%,@2

LLENQUE TUME SANTOS FELIPE
Presidente

ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA
Miembro

ZENOZAIN CORDERO CARMEN ROSA
Miembro

- =
1t =

I ~7
" -

Dr. CENTURION MEDINA REINERIO ZACARIAS
Asesor



CONSTANCIA DE EVALUACION DE ORIGINALIDAD

La responsable de la Unidad de Integridad Cientifica, ha monitorizado la evaluacién de la originalidad de
la tesis titulada: MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE ICA S.A., DISTRITO DE SAN VICENTE, 2024 Del (de
la) estudiante ESPINOZA CAMPOS KELMER ALEXANDER, asesorado por CENTURION MEDINA
REINERIO ZACARIAS se ha revisado y constatd que la investigacion tiene un indice de similitud de 14%

segun el reporte de originalidad del programa Turnitin.

Por lo tanto, dichas coincidencias detectadas no constituyen plagio y la tesis cumple con todas las normas

para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.
Cabe resaltar que el turnitin brinda informacion referencial sobre el porcentaje de similitud, mds no es

objeto oficial para determinar copia o plagio, si sucediera toda la responsabilidad recaera en el

estudiante.

Chimbote,06 de Agosto del 2024

(;2:5'
2=

Mgtr. Roxana Torres Guzman

RESPONGABLE DE UNIDAD DE IWTECGRIDAD CREMNTIFICA




Dedicatoria

Dedico este trabajo a Dios y a mis padres.
A Dios porque ha estado conmigo a cada
paso que doy y ddndome fortalezas para
continuar, a mis padres, quienes a lo
largo de mi vida han velado por mi
bienestar y educacion siendo mi apoyo en

todo momento.



Agradecimiento

A los docentes de la escuela profesional
de administracién de la Universidad Los
Angeles de Chimbote, por su labor de
enseflanza y dedicacion en la formacion
de estudiantes de calidad y, sobre todo,
por haber contribuido al desarrollo de
mis competencias laborales y

profesionales.



Indice de contenido

CATATULAL ... eeeree e e ettt st st ettt st esteas e s es st ses et s £ sS04 4 a8 4040842828 hn e En S8 E s e sEn s eesersebssesnbrnts s i
(D 1Te [ Tor= N o] o T T OO E O O T PPU TSR v
F g = To Lol [ o 1T oo J OO TR TR \Y
INAICE 08 CONTENIAO .. .eeveeeece et eres ettt s sss s s sas et e et sns s et st s s sasse s e s s ses bt ens s e sts st Vi
LISTA 08 TADIAS vttt ettt s st e ettt st e s et et ae st se e a ettt et st ea s et eseee et ea st ennenteseres VI
LISEA A FIBUIAS .. eveee ettt st sttt et st st et st et s e ehe st et be ses e ea s et eaesea et ebe sen bt eae abe sea st ebe s bt ebenennae Vil
RESUIMEI... .ottt e et e et e st e st es e st es et e b et e e en e et et ses ettt sesebseseteente s IX
ADSTIACT .ttt ettt sttt et s e ses et et ses st et ses et eae s et be ses e e he s et e ke Ses e SR s s ehenen R ek Sen b s et et nea st eteesbeeebeneneae X
[.Planteamiento del Problema ...... ..o e et e e e earaeas 11
1Y =T olo I =Yoo F OSSR 14
D Y ) =T o= [T ) =TSSP 14
P 2T 1T o =Te o [or- 1RSSR 27
B 3 1o T Y 1Y LSRR 37
1T 11 o Yo [o] oY - - TP 37
3.1 Tipo, Nivel y DiseNo de iNVESTIZACION........ccuvii ittt e e e e e ee e e e eareeas 37
NIVEl A& INVESTIZACION ..eeeii et e st e e e s ebte e e e sbteeessnteaeesstaeaesanes 37
I to] o - [ol (oY YA o [V T] o - TSP 38
3.3 Operacionalizacion de 1as variables ..........c.uuee i e e 39
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.......cccveceeerieeriie e 40
3.5 Método de andlisis de datos.........ccceeciieiiiriiiiiiiee e eee e sre e e sae e st e e bae e sreeenaes 40
I X oYt de 1 =] ol 1P 41
RO EIENCIAS. ..ttt ettt ettt ettt ettt e s bt e s bt e e sa bt e s bt e e bt e e s ba e e abeesabeesabaeenas saesteaeatseen nes 66
AINEXOS ...ttt ettt ettt ettt e e e e et e e ettt e e e b e et e s e bt e e e e bt e e e e hbe e e e e nbeee e e bt e e e e nbaee e e nrreeesanreeenan 70
Anexo 01 Matriz de CONSISEENCIA. . eieiiiieiitist ittt ettt et 55
Anexo 02 Instrumento de recoleccidn de informacion......cueieciesiiisiet sttt e 56
Anexo 03 Ficha técnica de iNSTrUMENTO. ...eceeiuieie it 57
Anexo 04 Formato de consentimiento informMado..........ouvieevenseieesiiiie i 64

Vi



Lista de tablas

Tabla 1 Caracteristicas de la motivacion de los trabajadores de la caja de ahorro y crédito de
Ica S.A., distrito de San Vicente, 2024. ... ..ooiiii e 41

Tabla 2 Caracteristicas del desempeiio laboral de los trabajadores de la caja municipal de
ahorro y crédito de Ica S.A., distrito de San Vicente,2024............ccooiiiiiiiiiiiiiiineannn, 45

Tabla 3 Caracteristicas de propuesta de un plan de mejora de la motivacién para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito de Ica S.A.,
distrito mejorar el desempefio laboralde San Vicente,2024..............c.ccoiiviiiiiiiiniinn 48

vii



Lista de figuras

Tabla 1 Establecer la motivacion de los trabajadores de la caja de ahorro y crédito de Ica
S.A., distrito de San Vicente, 2024 . .......ooiiiiiiit i 44

Tabla 2 Establecer el desempeno laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y
crédito de Ica S.A., distrito de San Vicente, 2024 ... ..ccvviiiiiiiiiiiii i, 47

viii



Resumen

La presente investigacidn tiene como objetivo general: Determinar la motivacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito Ica
S.A., Caiiete, 2024. La investigacion fue de tipo descriptivo, disefio no experimental — nivel
transversal. Con una poblacién de 30 colaboradores y una muestra con la misma cantidad por
ser una poblacién pequeiia, se realiz6 un cuestionario de 21 preguntas, como resultados se
tiene que el 53.33% de los colaboradores opinan que existe un incentivo econdmico cuando
cumples tu trabajo con responsabilidad, el 53.33% de los colaboradores considera que su
remuneracion no es justa con su labora en el trabajo, el 93.33% de los colaboradores acttian
con perseverancia para cumplir con sus metas, el 53.33% de los colaboradores considera que
se falta llevar a cabo programas y sistemas para acrecentar la experiencia, el 63.33% de los
colaboradores considera que el lugar de trabajo de acuerdo a las infraestructuras e
instalaciones son las adecuadas para trabajar, el 66.67% considera que su sueldo estéd por
debajo de sus responsabilidades y funciones, el 63.33% de los colaboradores considera que
existen algun tipo de beneficio como motivacidn para seguir trabajando, el 73.33% de los
trabajadores no sientes que la empresa reconoce su trabajo o lo premia, el 63.33% de los
colaboradores se sienten identificados con las actividades que realiza la empresa. Como
conclusion existe una motivacién media, el cual se destaca la falta de incentivos,

capacitaciones, pero sobre todo los trabajadores se sienten identificados con la empresa.

Palabras clave: colaboradores, desempefio laboral, motivacion.



Abstract

The general objective of this research is: Determine the motivation to improve the work
performance of the workers of the municipal savings and credit fund Ica S.A., Cafiete, 2024.
The research was descriptive, non-experimental design - transversal level. With a population
of 30 collaborators and a sample with the same amount because it is a small population, a
questionnaire of 21 questions was carried out. The results show that 53.33% of the
collaborators believe that there is an economic incentive when you do your job responsibly. ,
53.33% of employees consider that their remuneration is not fair to their work at work,
93.33% of employees act with perseverance to meet their goals, 53.33% of employees
consider that programs are lacking and systems to increase experience, 63.33% of employees
consider that the workplace according to the infrastructure and facilities are adequate to work,
66.67% consider that their salary is below their responsibilities and functions, 63.33 % of
employees consider that there is some type of benefit as a motivation to continue working,
73.33% of workers do not feel that the company recognizes their work or rewards it, 63.33%
of employees feel identified with the activities carried out by the company company. In
conclusion, there is an average motivation, which highlights the lack of incentives and

training, but above all, the workers feel identified with the company.

Keywords: collaborators, job performance, motivation.



I.Planteamiento del problema

El capital humano es el elemento que agrega valor a las organizaciones. Segtin varias
investigaciones, la motivacion laboral tiene un impacto directo en la productividad y
eficiencia de los trabajadores, ademads las nuevas formas organizacionales utilizan el

desempefio como una herramienta para fomentar el crecimiento de capital humano. (Arce

2017)

En el mundo competitivo actual, las empresas deben motivar a sus empleados para
sobrevivir en el mercado. Como todos sabemos, el capital humano es considerado crucial

dentro de las instituciones.

Todo esto demuestra que es crucial para las empresas mantener un buen ambiente
laboral para sus empleados a pesar de los desafios de la situacion actual. Las empresas deben
desarrollar una cultura organizacional que se concentre no solo en los indicadores de
rentabilidad, sino principalmente en empatia, flexibilidad, tolerancia y preocupacién por el

factor humano. (Chingel 2020)

Los empleados de bancos deben estar motivados, ya que son el activo mds valioso. Si
estdn motivados, podran desempefiarse mucho mejor, atrayendo mads clientes y alcanzando los

objetivos de la empresa.

Por tal motivo la motivacién en las empresas es un punto fundamental ya que ademas
de las metas asignadas, el personal tendra un buen desempeiio laboral teniendo mayor su
promedio de productividad para superar sus metas y objetivos personal, con estos resultados

se tendran mejores rendimiento y rentabilidades para la empresa.

Los recursos humanos son fundamentales para la eficacia y eficiencia de las empresas
modernas. La eficiencia de los recursos existentes depende de la gestion adecuada del capital
humano. Para llevar a cabo esta gestion, es esencial tener la habilidad de dominar la clave de

la motivacién laboral. (Pefia 2015)

Por otro lado en la Unién Europea, varios gobiernos se enfocaron en abordar
directamente la pandemia mundial mediante el gasto excesivo de las provisiones para
garantizar la continuacién de las organizaciones con mayor solvencia y rendimiento. Esto dejo
en desamparo a otras empresas que, aunque no tuvieran muchas ganancias o fueran un grupo

importante para el progreso econdémico. (Valle 2020)
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A nivel nacional, los empleados del sistema financiero tienen una percepcion negativa
de sus labores diarias debido a la constante presion, los que los desmotiva y los lleva a buscar
otras opciones de trabajo mas comodas. Las empresas del sistema financiero saben como se

sienten sus empleados, por lo que realizan encuestas de satisfaccion a diario.

En la caja municipal de ahorro y crédito de Ica del dsitrito de San Vicente, nos muestra
una verdad similar, y el de otras empresas del sector financiero. Los empleados creen en el
trabajo. Que no cumple con sus expectativas ya que no sigue entrenando regularmente; tienen
un nivel salarial que no corresponde con el trabajo que realizan, les da igual gracias a su
empresan no consiguen respeto por su trabajo y reciben exigencia constante de sus lideres, lo
que ayuda a mantener mala actitud para el trabajo, porque necesitan ir. En su lugar de trabajo

mostrando muchos conflictos que afectan la superficie e influye en la rotacion de personal.

En resumen se plantea las siguientes preguntas de la problemadtica: ;Cudl es la
motivacién para mejorar el desempeno laboral de los trabajadores de la caja municipal de

ahorro y crédito de Ica SA, distrito de San Vicente, 2024, los enunciados especificos son:

(Cudl es el nivel de motivacion laboral para los trabajadores de la caja municipal de ahorro y

credito de Ica SA, distrito de San Vicente, 20247

(Cudl es el nivel de desempefio laboral para los trabajadores de la caja municipal de ahorro y

credito de Ica SA, distrito de San Vicente, 20247

En la investigacion se planted el siguiente objetivo general: determinar la motivacion
para mejorar el desempeio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito
de Ica SA., distrito de San Vicente, 2024 y para alcanzar el objetivo general se han planteado

los siguientes objetivos especificos:

Establecer la motivacion de los trabajadores de la caja de ahorro y crédito de Ica S.A.,
distrito de San Vicente, 2024. Establecer el desempefio laboral de los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y crédito de Ica S.A., distrito de San Vicente, 2024. Establecer una
propuesta de mejora para la motivacion del desempefio laboral de los trabajadores de la caja

municipal de ahorro y crédito de Ica SA., distrito de San Vicente, 2024.

La justificacion tedrica seguin Diccionario Real Academia Espafola, 2020, “la

justificacion es sefalar una razén, motivo o justificacion que pruebe ciertos hechos.”
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La justificacion metodolégica de la investigacién brindé muchas herramientas
necesarias para obtener datos e informacién para la investigacion. Se desarrolla la metodolégia
descriptiva, cuantitativa, transversal no esperimental, la poblacién es de 30 colaboradores, por
tal motivo la muestra fue la misma cantidad por ser un grupo reducido, la técnica que se utilizé
fue la encuesta y el instrumento utilizado fue es cuestionario, conformado por 21 preguntas y

validados por los expertos.

La justificacion de manera prictica de la investigaciéon es poder reducir el
desconocimiento actual sobre las investigaciones encaminadas a comprender, analizar y hacer
recomendaciones para mejorar la gestion de buenas practicas en la empresa a nivel nacional.
Asi mismo esta actividad se beneficiara de la nueva linea de investigacion de la Universidad
Catolica ULADECH para actividades de investigacion encaminadas a mejorar las condiciones

en las que operan la emrpreas en el largo plazo.
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II. Marco tedrico

2.1 Antecedentes

Internacionales

Segtin Sum (2015), se ha encontrada en su tesis titulada: Motivacion y desempeiio
laboral administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenang, Guatemala.
Tesis para optar el Titulo de Licenciada en Psicélogia Industrial, en la Universidad Rafel
Landivar. Tiene el objetivo establecer la influencia de la motivacién en el desempefio laboral
administrativo en la empresa de alimentos zona 1 de Quetzaltenango. Tipo de investigacion
descriptivo experimental no transversal, se aplicé la técnica el cuestionario y se utilizé el
instrumento la encuesta, la poblacion esta compuesta por los trabajadores de la empresa que
son 34, la muestra fue de 34 personas. Como resultado si se realiza sus actividades laborales
correctamente dentro del puesto de trabajo, los colaboradores manifestaron que el 41% esta de
acuerdo y el 59% totalmente deacuerdo, con lo que quiere decir que realizan las actividades de
manera correcta ya que el puesto es el apropiado para cada uno de ellos, en el resultado si la
evaluacion desempefio ayuda a mejorar mis debilidades laborales, los colaboradores
manifestaron que el 44% estan de acuerdo y el 50% que esta totalmente de acuerdo, con lo que
quiere decir que la herramienta de ayuda a los colaboradores a reforzar sus debilidades en el
trabajo, como resultado si la capacitacion es fundamental para desarrollar y proporcionarle a
los colaboradores habilidades, conocimientos y actitudes, los colaboradores manifestaron que
65% esta de acuerdo y el 15% totalmente de acuerdo, con lo que quiere decir que es necesario
brindarles constantes capacitaciones, como resultado de si el jefe inmediato me motiva para
mejorar mi desempefio, los colaboradores manifestaron que el 50% esta de acuerdo y el 38%
totalmente de acuerdo, con lo que quiere decir que es de suma importancia que los jefes de
cada colaborador le de la confianza necesaria a cada uno de ellos, como resultado si la
motivaciéon que me brinda la empresa favorece a mi desempefio laboral, la mayoria de
colaboradores respondieron con un 73% que estan de acuerdo, con lo que quiere decir que la
motivacion es una de las maneras mas importante para que el personal aumente su rendimiento
laboral, como resultado si se recibe algin tipo de incentivo cuando mi desempefio laboral es
bueno, con las colaboradores respondieron con un 41% que estan de acuerdo y un 38% que
estan en desacuerdo, lo que quiere decir recibir algun reconocimiento o premio por el buen
trabajo realizado es una manera de motivar a los trabajadores, como resultado si el desempefio
laboral realizado es bueno para optar por un ascenso dentro de la empresa, lo colaboradores

respondieron que un 56% esta de acuerdo y un 38% esta totalmente de acuerdo, con lo que
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quiere decir que la motivacion que se les brinden a ellos elavara las oportunidades para poder
optar y tener un crecimiento en la empresa, como conclusién la motivacion influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la Zona 1 de
Quetzaltenango, la prueba de estandarizada escala de motivaciones Psicosociales aplicada a los
colaboradores para medir el nivel de motivacién, evalua diferentes factores como son
aceptacion e integracién social, recococimiento social, autoestima, autodesarrollo, poder y
seguridad, la motivacién produce en el personal administrativo realizar actividades laborales
en su puesto de trabajo con un buen entusiamo y que ellos se sientan satisfechos al recibir algtiin
incentivo u recompensa por su desempeiio laboral, los colaboradores reciben una felicitacion
por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan

un desempefio laboral bueno para realizas sus actividades.

Segin Chuquiana (2023), se ha encontrado en su tesis Titulada: Motivacion laboral y
desemperio del Capital humano. Caso Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushum Ltda.
— Ambato, 2023. Tesis para optar el titulo de Licenciada en administraciéon de empresas, en la
Universidad Pontifica Catélica del Ecuador. Tiene el objetivo es desarrollar un plan de
motivacion laboral y desempefio del Capital humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita Cushun LTDA — Ambato, 2023. Tipo de investigacion descriptiva, disefio no
experimental — transversal, correracional, se aplicé la técnica el cuestionario y se utilzé el
instrumento la encuesta, la poblacion es de 16 colaboradores y la muestra es 1a misma poblacién
por ser pequefia, como resultado de los géneros, se obtuvo que 75% son hombres y el 25% son
mujeres, como resultado al rango de edad, se obtuvo que la media es 31 afios, mientras que en
el rango de 24 a 29 afios se encuentra en un 50% de colaboradores, como resultado de la
formacion académica, se obtuvo que el 38% tiene licenciatura o ingenieria, mientras que el
31% tienes carrera técnica, como resultado de la categoria profesional, se obtuvo que el 44%
de los mandos son técnicos, como resultado de los afios en la empresa, se obtuvo que el 50%
de los trabajadores tienen trabajando menos de 5 afios, como resultado entre esfuerzo y
relacidn, se obtuvo que el 88% de los trabajadores indican que aumentan la produccion y el
75% indican que mejoran sus habilidades, como resultado a la motivacion intrinseca, sonbre
un incremento salarial, el 75% de los encuestados afirman que estan deacuerdo con el aumento
salarial, como resultado de bonos salariales, el 69% opina que no recibe ningtin bono salarial,
como resultado de los promociones y ascensos, el 56% esta de acuerdo que con su esfuerzo se
pueda obtener un ascenso, como resultado si el rendimiento del personal mejora, puede

pretender mayor responsabilidad e independencia, se obtuvo que el 56% de los encuestados
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esta en desacuerdo con tener mayor responsabilidad, como reesultado de el desarrollo de
creatividad, se obtuvo que el 44% de los encuestados esta de acuerdo con que mejore su
creatividad para el desarrollo personal, como resultado de la satisfaccion laboral, se obtuvo el
81% de los encuestados que con sus niveles de desempefio tienes mejor satisfaccion laboral,
como resultado de que si son capaz demostrar si son capaces, se obtuvo que el 75% esta de
acuerdo con que son capaces de sus rendimientos, como resultado de desarrollo de capacidades,
se obtuvo que el 56% esta totalmente de acuerdo que desarrollan sus capacidades mediante su
rendimiento mejora, como resultado de que si sientes que logran logros, se obtuvo que el 69%
de los encuestados sientes que estan logrando sus logros mientras estan mejorando su
rendimiento, como resultado del crecimiento y desarrollo personal, se obtuvo que el 63% esta
totalmente de acuerdo que estdn creciendo su desarrollo personal, ya que su rendimiento esta
mejorando. Como conclusién se puede determinar de la investigacion permite identificar
diversas teorias que se enfocan en la descripcion y andlisis de la motivacion laboral, se analiza
las diferentes corrientes que estudia el desempefio de capital humano, en el que se busca
mejorar el rendimiento del colaborador dentro de una organizacién. En el desarrollo de la
investigacion se pudo evidenciar que la empresa mantiene politicas de constante actualizaciéon
de conocimiento y otras habilidades a los colaboradores, sin embargo no se ha realizado talleres
direccionado a fortalecer el equipo de trabajo, por tal razén se originé grandes problemdticas a
la empresa que afecta la convivencia entre compafieros. Tambien se puede identificar en la
poblacién encuestada una fuerte necedidad de reconocimiento de sus habilidades tantos
internos como externos, es decir sus propios supervisores o jefes, esto también se puede
entender como una consecuencia en la busqueda de una mayor reconocimiento de sus

funciones.

Segin Cocha (2015), se ha encontrado en sus tesis Titulada: La satisfaccion y el
desemperio laboral de los trabajadores del Banco Internacional de la Ciudad de Ambato, 2015.
Tesis para optar el titulo profesional de Psicologo Industrial, en la Universidad Técnica de
Ambato. Tiene el objetivo determinar de que manera la satisfaccion laboral afecta en el
desempefio de los trabajadores del Banco Internacional de la Ciudad de Ambato, 2015. Tipo
de investigacion descriptivo, diefio no experimental — transversal, correracional. Se aplico la
técnica el cuestionario y se utilizé el instrumento la encuesta, la poblacién esta conformada por
60 colaboradores y la muestra serd la misma que la poblacién, ya que es muy pequefia, como
resultado con respecto a la actitud de los jefes de la empresa es la adecuada, se obtuvo que el

45% opina que aveces la actitud es la adecuada, mietras que el 35% opina que la actitud nunca
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es la adecuada, mientras que el 20% opina que la actitud de los jefes es la adecuada, como
resultado si se tienen en cuenta sus necesidades econémicas dentro de la empresa, se obtuvo
que el 67% opina que no se tiene en cuenta sus necesidades econémicas, mientras que el 23%
considera que aveces se tiene en cuenta sus necesidades econimicas, como resultado si el
tratamiento dentro de la empresa es adecuado y procura su bienestar, se obtuvo que el 50%
opina que el trataniento aveces es el adecuado y el 25% opina que nunca es la adecuada, como
resultado si existen niveles de insatisfaccion laboral dentro de la empresa, se obtuvo como
resultado que el 49% opina que siempre existe niveles de insatisfaccion laboral, mientras que
el 28% opina que aveces hay niveles de insatisfaccion laboral, como resultado de que si la
insatisfaccion es un factor importante en el desempefio laboral, se obtuvo que el 59% opina
que siempre es un factor importante para el buen desempefio laboral, mientras que el 28% opina
que aveces es importante para el buen desempefio laboral, como resultado de que si el ambiente
de trabajo es el adecuado, se obtuvo que el 37% opina que siempre es el adecuado, mientras
que el 28% opina que aveces es el adecuado, y el 35% opina que nunca es el adecuado, como
resultado si existen problemas laborales dentro de la empresa, se obtuvo que el 67% opina que
siempre existen problemas laborales, mientras que el 20% opina que aveces existen problemas
laborales, como resultado si considera que el desempefo laboral dentro del banco es el
adecuado, se obtuvo que el 63% opina que nunca es el adecuado dentro del banco, mientras
que el 27% opina que aveces no es el adecuado, como resultado si las actividades se realizan
con eficiencia y eficacia, se obtuvo que el 60% opina que aveces se realizan las actividades con
eficiencia y eficacia, mientras que el 13% opina que nunca se realizan las actividades con
eficiencia y eficacia, como resultado de que si los empleados cumplen con las metas que se les
ha propuesto, se obtuvo que el 59% nunca cumple co su meta, mientras que el 13% aveces
cumple con su meta y el 28% cumple con su meta que se les ha propuesto, como resultado de
que si considera que la empresa esta cumpliendo sus objetivos en cuanto al talento humano, se
obtuvo que el 43% opina que la empresa nuna cumplen con sus obejtivos referente al talento
humano, mientras que el 37% opina que aveces cumplen con sus objetivos referente al talento
humano. Como conclusién la satifaccion laboral afecta directamente en el desempefio laboral,
ya que recabando la informacién mediante encuestas y realizando los calculos estadisticos
pertinentes se pudo comprobar la hip6tesis que afirma esta relacion, haciendo notorio que si un
empleado del banco Internacional de la ciudad de Ambato se siente insatisfecho su rendimiento
minorara considerablemente causando todo tipo de problemas dentro de la organizacion. Se
concluye que el nivel de satisfaccion laboral no es el idéneo para realizar el trabajo propuesto

ya que en muchos de los casos la forma gerencia en la que se maneja el Banco Internacional
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de la ciudad de Ambato no permite que los empleados se desarrollen de la forma que ellos
quisieran en el dmbito laboral, existen altos niveles de insatisfaccién lo que se encuentra
causando cierta molestia a los empleados, asi como también la baja en sus actividades diarias.
Se concluye que el desempeiio laboral no es el adecuado dentro del Banco Internacional de la
ciudad de Ambato, ya que se han registrado problemas con el cliente debido a que no han
obtenido los resultados esperados en las actividades y procesos realizados por los empleados,
por otra parte se puede manifestar que también los bajos niveles de desempeio laboral afectan

duramente a alcanzar metas y objetivos propuestos por el Banco en la parte del talento humano.

Nacional

Segtn Dorador (2018), se ha encontrado en su tesis Titulada: Motivacion y desempeiio
laboral de los representantes financieros en el Banco Interbank, Chimbote — 2018. Tesis para
optar el titulo profesional de Licenciado en administracion, en la Universidad César Vallejo.
Tiene el objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
representantes financieros en el Banco Interbank, Chimbote —2018. Tipo de investigacion sera
de disefio no experimental de tipo transversal, descriptiva correlacional, se aplicé la técnica el
cuestionario y se utilizé el instrumento la encuesta, la poblacion estd conformada por 42
representantes financieros, la muestra se tomard a la poblacién ya que es pequefia, como
resultado el nivel de relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral, los colaboradores
respondieron el 33% tiene una motivaciéon media al mismo tiempo tener un desempeiio laboral
medio, el 19% de representantes tienen una alta motivacion y desempefio laboral, como
resultado del nivel de motivacién de los representantes, se obtuvo que el nivel de motivacion
medio es del 48% y el 24% de motivacién bajo, como resultado de la dimensién de los factores
internos, se obtuvo que el 33% casi nunca presentan motivacion de factores internos y el 5%
nunca presentan motivacion de factores internos, como resultado sobre el indicador de
necesidad de logro, se obtuvo que el 38% casi nunca tiene necesidad de logro y el 10% nunca
lo tienen, como resultado del indicador de necesidad de poder, se obtuvo que el 43% casi nunca
tienen necesidad de poder y el 5% nunca tiene necesidad de poder, como resultado de sobre el
indicador de necesidad de afiliacion, se obtuvo que el 43% casi nunca tienen necesidad de
afiliacion y el 5% nunca lo tiene, como resultado de la dimension de factores externos, se
obtuvo que el 40% de los representantes algunas veces presentaron motivacion de los factores

externos y el 5% de los representantes siempre lo presentaron, como resultado sobre el
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indicador de supervision, se obtuvo como resultado que el 38% de los representantes casi
siempre requieren supervision y el 5% siempre requieren supervision, como resultado sobre el
indicador de grupo de trabajo, se obtuvo como resultado que el 38% casi nunca tienen mejores
resultados en conjunto de trabajo y el 5% sefalo que jamads realizan sus labores de grupo de
trabajo, como resultado del indicador de contenido de trabajo, se obtuvo que el 36% de los
representantes opina que casi siempre el contenido de trabajo exige su miximo potencial y el
21% siempre el contenido de su trabajo exige su maximo potencial, como resultado del
indicador sobre el salario, se obtuvo que el 45% de los trabajadores casi nunca reciben un
salario justo y el 29% opina que casi siempre reciben un buen salario, como resultado del
indicador de promocion, se obtuvo que el 33% de los representantes casi siempre la empresa
permite la promocion y el 12% opina que siempre permiten la promocidn, como resultado del
nivel desempeiio laboral, se obtuvo como resultado que el 62% de los representantes tienen un
desempefio laboral medio o regular, y el 24% tienen un desempefio laboral alto u 6ptimo, como
resultado de la dimension de calidad de trabajo, se obtuvo que el 45% casi nunca tienen la
calidad de trabajo, el 19% nunca tienen calidad de trabajo y el 7% siempre tienen calidad de
trabajo, como resultado del indicador de ausencia de errores, se obtuvo que el 48% algunas
veces existe ausencia de errores, el 26% nunca tienen ausencia de errores y el 5% siempre
existe ausencia de errores, como resultado del indicador orden y pulcritud, se obtuvo que el
43% de los encuestados que nunca hay orden y pulcritud en el trabajo y el 17% opina que
siempre hay orden y pulcritud, como resultado del indicador de cantidad de trabajo, se obtuvo
que el 36% casi nunca tienen una buena cantidad de trabajo y el 21% sefialo que siempre hay
una buena cantidad de trabajo, como resultado del cumplimiento de los tiempos, se obtuvo que
el 50% opina que nunca se cumplen con los tiempos establecidos y el 14% manifiestan que
casi nunca y algunas veces se cumplen los tiempos, como resultado del cumplimiento de
entrega de informacion y documentos, se obtuvo que el 36% opina que algunas veces se cumple
con la entrega de informacion y documentos, como resultado de la dimensién de
responsabilidad y actitud, se obtuvo que el 36% casi nunca tienen responsabilidad y actitud, y
el 12% algunas veces tienen responsabilidad y actitud, como resultado del indicador de actitud
y respuesta positiva, se obtuvo que el 43% de los encuestados nunca tienen una actitud y
respuesta positiva y el 10% casi nunca tienen una actitud y respuesta positiva, como resultado
de aprovechamiento de la formacién recibida, se obtuvo que el 36% de los encuestados siempre
saco provecho de la formacion recibida y el 19% senalo que algunas veces saco provecho de
la formacién recibida, como resultado de la dimensién de iniciativa, se obtuvo que el 38%

nunca tiene iniciativa y el 5% a veces tiene iniciativa, como resultado de la resolucion de
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problemas, se obtuvo que el 50% nunca tiene una resolucion de problemas y el 7% indico que
algunas veces se da resoluciéon de problemas, como resultado de la comunicacién de
deficiencias, se obtuvo que el 43% nunca se da la comunicacion de deficiencias y el 12% sefialo
que algunas veces si hay comunicacién de deficiencias, como resultado del indicador de
colaboracion, se obtuvo que el 55% de los encuestados casi nunca muestra colaboracién y el
10% senalo que algunas veces hay colaboracion, como resultado de disposicién para participar
en diferentes equipos, se obtuvo que el 36% de encuestados opina que casi nunca hay
disposicidn para para participar en diferentes equipos y el 7% senalo que algunas veces hay
disposicidn para participar en diferentes equipos, como resultado de la capacidad de adaptacion
e integracion a otros equipos, se obtuvo que el 40% de los encuestados opina que algunas veces
se da la capacidad de adaptacion e integracion con otros equipos y el 10% sefialo que siempre
se da la capacidad de adaptacién e integracién con otros equipos, como resultado de la
dimension de la disciplina, se obtuvo que el 40% de los encuestados opina que casi nunca existe
la disciplina y el 19% sefialo que nunca o algunas veces existe la disciplina, como resultado de
puntualidad y cumplimiento con el horario, se obtuvo que el 45% de los encuestados opina que
nunca hay puntualidad y cumplimiento del horario y el 10% opina que casi nunca hay
puntualidad y cumplimiento del horario, como resultado del cumplimiento de las normas de la
compaiiia, se obtuvo que el 31% de los encuestados opina que algunas veces se da el
cumplimiento de las normas de la compaiiia y el 19% sefialo que nunca se da el cumplimiento
de las normas de la compafiia. Como conclusién la motivacion se relaciona de forma positiva
y moderada con el desempefio laboral de los representantes financieros en el Banco Interbank,
Chimbote — 2018, ademas el 33% de los representantes financieros que opinaron tener un nivel
medio de motivaciéon y de desempefio laboral, mientras que el 19% de los representantes
financieros que opinaron tener un nivel alto de motivacién y desempeio laboral, se determind
el nivel de desempefio laboral de los representantes financieros del Banco Interbank, Chimbote
— 2018 concluyendo que el 62% de los representantes financieros opino tener un desempefo
nivel medio, entre los resultados mds relevantes que apoyan esta conclusion se tiene que el
43% de los representantes financieros opinaron que nunca realizan sus labores con orden y
pulcritud, el 50% manifesté que nunca cumplen con los tiempos establecidos para realizar sus
actividades, el 36% de los representantes financieros opino que algunas veces cumplen con la
entrega de informacién y documentos, el 43% manifesté que nunca poseen una buena actitud
y respuesta positiva, el 50% opino que nunca dan una resolucion a los problemas, el 43% sefialo
que nunca se realiza una buena comunicacion de deficiencias y el 45% manifest6 que nunca

son puntuales ni cumplen el horario.
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Segun Lazo (2020), se ha encontrado en su tesis Titulada: La motivacion y desemperio
laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito Huancayo en la agencia
La Oroya 2020. Tesis para optar el Titulo profesional de Licenciada en administraciéon y
negocios Internacionales, en la Universidad Alas Peruanas. Tiene como objetivo establecer la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y crédito Huancayo en la agencia La Oroya 2020. El tipo de investigacién
serd descriptivo disefilo no experimental, correlacional transversal, se aplicd la técnica el
cuestionario y el instrumento de la encuesta, la poblacion estd conformada por 20 trabajadores,
la muestra que se tomo fue de los 20 trabajadores por ser una poblacién pequefia. Como
resultado del nivel de motivacion de los trabajadores de la entidad financiera caja municipal de
Huancayo agencia la Oroya, se obtuvo que el 85% de trabajadores demuestran dudas sobre la
eficacia de las metodologias o estrategias de motivaciéon que se implementa dentro de la
agencia, como resultado del nivel de motivacion Intrinseca, se obtuvo que el 75% de los
trabajadores tienes dudas sobre la motivacion intrinseca que se desarrolla y el 10% de los
trabajadores opina que no hay motivacién intrinseca, como resultado del nivel de motivacién
extrinseca, se obtuvo que el 85% de los trabajadores tiene dudas sobre la motivacion extrinseca
y el 10% de los trabajadores opina que es deficiente la motivacion extrinseca, como resultado
de la motivacion transcendente para los trabajadores, se obtuvo que el 75% de los trabajadores
considera que la motivacion transcendente es regular y el 10% opina que no hay motivacién
transcendente, como resultado del nivel de desempefio laboral, se obtuvo que el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores considera un 75% regular y el 25% considera que su
desempefio laboral es bueno, como resultado del rendimiento de los trabajadores, se obtuvo
que los trabajadores opina que el 65% su desempefio es regular y el 35% considera que su
desempefio es bueno, como resultado del nivel de liderazgo, se obtuvo que el 65% considera
que su nivel de liderazgo es regular y el 35% opina que su nivel de liderazgo es bueno, como
resultado de nivel de habilidades organizativas, se obtuvo que los trabajadores considera que
tienen un 75% de nivel regular y el 25% considera que su nivel es bueno. Como conclusién
existe una motivacion dudosa, un 85% de los trabajadores de la entidad financiera caja
municipal Huancayo, agencia La Oroya — Yauli, no se sienten motivados por parte de la entidad
financiera o no ven reflejadas esas realidades. Existe un nivel de desempefio regular, un 75%
de trabajadores de la entidad financiera caja municipal Huancayo, agencia La Oroya — Yauli,
se desenvuelven de una manera no optima ni demuestran su verdadero potencial para la

empresa.
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Segtin Chinguel (2020), se ha encontrado en su tesis Titulada: Motivacion y desemperio
laboral de los colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020. Tesis para optar el titulo
profesional de licenciada en Administracion, en la Universidad Sefor de Sipidn. Tiene como
objetivo determinar la relacion entre la motivacién laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco Scotiabank Jaén, 2020. Tipo de investigacién nivel descriptivo,
disefio no experimental — transversal. Se aplico la técnica el cuestionario y se utilizé el
instrumento la encuesta. La poblacién es de 32 colaboradores del Banco Scotiabank, y la
muestra es de 32 colaboradores ya que la poblacién es muy pequeiia. Como resultado de la
poblacion del estudio, se obtuvo que el 59% son de sexo masculino, el 16% de los trabajadores

son personas jovenes que estdn en su primera experiencia laboral o atin no cuentan con

mucha experiencia, sin embargo el 31% tiene experiencia entre 4 a 6 afios, pero la
mayoria de integrantes tiene experiencia superior a 6 afios el 53%, como resultado de la
motivacion laboral, se obtuvo en motivacion de logro se aprecia que un 41% muestra su
desacuerdo, porque debido a la situacion actual no han logrado los resultados esperados como
afios anteriores, el 44% de trabajadores ya tenian clientes ganados por la experiencia en el
sector, si bien no han logrado econémicos esperados, si mantiene a los clientes y pueden seguir
trabajando en la banca, como resultado de la motivacion de poder, se obtuvo que el 47% esta
en desacuerdo porque ha perdido el poder de negociacion con el cliente, porque por medio de
un decreto el gobierno peruano decidié congelar las deudas o reprogramar, como resultado de
la motivacién de afiliacion, se obtuvo que el 88% se siente motivado en la dimensiéon de
afiliacion porque el trabajar ha sido valorado, se sienten considerado en la empresa y lo han
mantenido como parte del personal actual a pesar de la situacion laboral que se vive en estos
tiempos, han creido no terminar la relacion sino negociar con cada integrante, como resultado
de desempeifio laboral, con respecto a las recompensas, se obtuvo que el 47% describe que no
estd contento pero a la vez comprende la situacién en estos meses no se ha permitido que se
tenga recompensas como se hubiese querido, como resultado retroalimentacion, se obtuvo que
el 91% del personal aprecia de buena manera que es muy importante porque los encargados de
recursos humanos y jefes de equipos conversen y dialoguen con cada integrante y trata de
orientar y dar 4animos, como resultado de desarrollo, se obtuvo que el 78% esta muy de acuerdo
con el desarrollo de cada personal, como resultado de la calidad de desempeino laboral, con
respecto a las relaciones, se obtuvo que el 28% considera que estan en desacuerdo porque es

una nueva forma de relacionarse no se tiene la posibilidad de compartir momentos agradables,
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sin embargo el 53% describe que se ha tenido la posibilidad de compartir con algunos
compafieros que viven de manera cercana a su casa y con otros la comunicacién es por medios
virtuales lo que conlleva a reforzar lazos de amistad, como resultado de la percepcion de los
directivos del Banco Scotiabank Jaén, se obtuvo que estdn de acuerdo un 83%, porque han
tenido preocupacion por los colaboradores, se han hechos los esfuerzos de no reducir el
personal, y en momentos de complicacién de salud de compafieros de trabajos han tenido
preocupacion y apoyo, ayuda y medicamentos conllevando a generar una buena percepcion
para los trabajadores, como resultado de potencial de desarrollo, se obtuvo que el 91%
considera que el potencial de desarrollo siente que la capacidad de salir de este momento dificil
y con trabajo y capacidad obtendran mejores resultados que les permite seguir creciendo de
manera profesional y en la empresa que los acoge y han tendido todo el apoyo en estos tiempos
de pandemia. Como conclusién se evidencio que en cuanto a la motivacién los resultados
fueron negativos ya que el 42% consideran que por situaciones desfavorables no se han logrado
los resultados esperados como afios anteriores, sin embargo, el 44% menciona que se mantiene
la cartera de clientes, en cuanto a la motivacion de poder el 475 responde negativamente, ya
que la entidad ha perdido el poder de negociacion con el cliente, debido a que se tiene que
reprogramar los créditos, en el nivel desempeio laboral de los trabajadores el 37% responde
negativamente porque la situacion en la que se vive no ha tenido las recompensas esperadas,
asimismo la dimensién de retroalimentacién un 91% responde que es muy importante que los
encargados de recursos humanos y jefes de equipos conversen y dialoguen con cada integrante
y trate de orientar y dar 4nimos, por medio de capacitaciones para generar de esta forma un
mejor desempefio. Se concluye que el desempefio laboral no es el adecuado dentro del Banco
Internacional de la ciudad de Ambato, ya que se han registrado problemas con el cliente debido

a que no han obtenido
Local

Segtn Siesquen (2020), se ha encontrado en su tesis Titulada: Control interno y su
incidencia en el drea de créditos y cobranzas de las mypes sector financiero del Peri: Caso —
empresa Caja Huancayo — Caiiete, 2020. Tesis para optar el titulo profesional de Contador
Piiblico, Universidad Catolica Lo Angeles de Chimbote. Tiene como objetivo determinar las
incidencias del control interno en el drea de créditos y cobranzas de las mypes del sector
financieros del Pert: Caso — empresa Caja Huancayo — Caiiete, 2020. Tipo de investigacion
serd cualitativo, disefio no experimental — transversal, correracional. Se aplico la técnica el

cuestionario y se utilizé el instrumento la encuesta. La poblacién estd conformada por 16
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trabajadores de la empresa y la muestra es la misma ya que la poblacién es pequeiia, como
resultado de las incidencia del control interno en el drea de créditos y cobranzas, si existen
acciones correctivas por faltas a la norma por parte de los trabajadores, se obtuvo que el 69%
opina que si existe acciones correctivas por parte de Caja Huancayo hacia los trabajadores,
como resultado si se realiza sistemdtica y oportunamente las reuniones y en ellas participa el
personal de diferentes dreas y especialista del dispositivo de auditoria, se obtuvo que el 62%
de los encuestados opinan que la empresa si realiza reuniones y en ellas participan las diferentes
areas, como resultado de si se realizan actividades que fomentan la integracion de su personal
y favorecen el clima laboral, se obtuvo que el 69% de los encuestados opin que la empresa
cuenta con actividades que fomentan la integacién y clima laboral, como resultado de si se
cuenta con un plan de capacitacion, se obtuvo que el 50% de los encuestados opina que Caja
Huancayo cuenta con plan de capacitacién, como resultado si la gerencia esta integrada por
personal con conocimiento suficiente, experiencia y tiempo de servicio efectivo, se otuvo que
el 63% de los encuestados opina que Caja Huancayo cuenta con personal en la gerencia con
conocimientos y experiencia, como resultado de que si la empresa posee objetivos bien
definidos, se obtuvo como resultado que el 50% de los ecnuestados opina que la empresa tiene
claros sus objetivos, como resultado de que si se evalua las condiciones eondmicas de los
clientes antes de darles un crédito, se obtuvo que el 56% de los encuestados opina que siempre
se evalua las condiciones econdémicas, como resultado si al personal se le proporciona la
informacién correcta que se requiere, con el detalle y en el momento oportuno, se obtuvo que
el 56% de los encuestados opina que no se le brinda la informacion en el momento oportuno.
Como conclusion se logro determinar que la empresa cuenta con un control interno, porque se
le esta dando importancia al manejo de un ambiente de control, ya que se mantiene un manual
de organizacion y funciones con el fin de cumplir con sus responsabilidades, ya que el personal

tienes funciones establecidas para poder evaluar y otorgar los créditos a sus clientes.

Segin Contreras (2022), se ha encontrado en su tesis Titulada: Clima laboral y
desemperio en colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito inclusiva de Cariete, 2022.
Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracién, Universidad Nacional
de Cafiete. Tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima laboral y
desempefio laboral en colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva Caiiete,
2022. Tipo de investigacion es descriptiva, disefio no experimental -transversal, correlacional.
Se aplico la técnica el cuestionario y se utiliz6 el instrumento la encuesta. La poblacion esta

conformada por 70 colaboradores y la muestra es la misma que la poblacion ya que la poblacion
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es pequefia, como resultado del clima laboral, se obtuvo que el 62.9% consideraron como
eficiente el nivel de clima laboral y el 32.9 como regular, como resultado del involucramiento
laboral del personal, se obtuvo que el 71.4% que el involucramiento laboral es eficiente, es
decir se sientes identificados y comprometidos con la organizacién, mientras que el 25.7% se
siente identificados de manera regular, como resultado de la comunicacién en la empresa, se
obtuvo que el 67.1% consideraron la comunicaciéon como eficiente, es decir existe una
comunicacion abierta, clara y eficiente con sus superiores, como resultado del reconocimiento,
se obtuvo que el 65.7% refirieron al reconocimiento como eficiente, es decir hay
retroalimentacion positiva y se valora su trabajo, como resultado de las condiciones laborales,
se obtuvo que el 62.9% consideraron que las condiciones laborales fueron buenas, es decir
existe una carga laboral manejable y flexibilidad laboral, como resultado de desempefio laboral
como referente a la misma, se obtuvo que 64.3% opino que el desempeio laboral es regular, el
35.7% opino que el desempefio laboral es eficiente, como resultado del desempefio de tarea, se
obtuvo que el 50% considera como eficiente el desempeio de tareas y el otro 50% considera
que es regular, es decir cumplen los objetivos de la cooperativa, disponen recursos y consideran
que tienen capacidad de autonomia al realizar sus tareas, como resultado del desempefio
contextual, se obtuvo que en 62.9% de los encuestados indicaron que el desempefio contextual
es eficiente, es decir existe un trabajo en equipo y buenas relaciones interpersonales, como
resultado del desempefio contraproducente, se obtuvo que el 54.3% de los encuestados
sefalaron que el desempeio contraproducente es regular, es decir existe distincion o exclusion
por parte de la cooperativa asi como gossiping entre compafieros. Como conclusion se precisd
que el clima laboral se relaciona de manera directa con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Cooperativa Inclusiva, 2022, se finaliza que hay una reciprocida alta entre
el ambiente de trabajo y el desempeiio, por ende, a medida que ocurra un buen clima laboral se
espera una mejora en el desempefio. Como conclusion se alcanz6 a determinar que el
involucramiento laboral se relaciona con el desempefio con los colaboradores encuestados,
conforme a los datos obtenidos, se estableci6 correlacion alta entre el involucramiento laboral
y el desempeiio, entonces en medida que mejore el involucramiento laboral, se traducird en un

incremento en el desempeiio.

Segiin Azurza y Séanchez (2023), se ha encontrado en su tesis Titulada: Clima
organizacional y la productividad de los colaboradores de la caja municipal Sullana de Imperial
— Cafiete, 2023. Tesis para obtener el titulo profesional en Licenciada en Administracion,

Universidad Nacional de Cafiete. Tiene como objetivo determinar de qué manera el clima
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organizacional se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de la Caja
municipal Sullana de Imperial — Caiete, 2023. Tipo de investigacion tipo de investigacidn serd
descriptivo con enfoque cuantitativo, disefilo no experimental — transversal, método
correlacional, se aplicé la técnica el cuestionario y se utilizé el instrumento la encuesta, la
poblacién estd conformada por 58 colaboradores, la muestra serd la misma cantidad de
poblacién ya que es muy pequefia, como resultado del clima laboral, se obtuvo que el 81% de
los encuestados manifiesta que el clima laboral es regular, lo que quiere decir que no hay un
ambiente agradable para los trabajadores, como resultado de la comunicacién, se obtuvo que
el 56.9% de los encuestados manifiesta que existe una comunicaciéon regular, y el 43.1%
manifiesta que la comunicacion es buena entre colaboradores y jefes, como resultado de las
condiciones laborales, se obtuvo que el 69% de los colaboradores mencionaron que las
condiciones laborales son regulares en la empresa, mientras que el 31% de los encuestados
opinan que las condiciones labores son buenas, como resultado de la motivacion, se obtuvo
que el 53.4% de los encuestados indicaron que la motivacion es regular y el 46.6% opina que
la motivacién es buena, eso quiere decir que falta incentivos para motivar a los trabajadores de
Caja Sullana, como resultado de la productividad laboral, se obtuvo que el 63.8% de los
encuestados desempefian una productividad eficiente y el 36.2% desempefia una productividad
regular, como resultado de logro de objetivos, se obtuvo que el 43.1% de los encuestados
mostraron logros de objetivos eficiente y el 56.9% mostraron logros de objetivos regular, como
resultado de rendimiento de tareas, se obtuvo que el 63.2% mostraron eficiencia de rendimiento
de tareas, mientras que el 36.8% muestran un rendimiento de tareas regular, como resultado de
proactividad, se obtuvo que el 89.7% de los encuestados indican que la proactividad es eficiente
en el trabajo. Como conclusién basados en los resultados encontrados en la caja municipal
Sullana, podemos concluir que las variables del estudio presentan una relacién directa,
moderada y positiva, lo que demuestra que, si el clima de la caja aumenta, también aumentara
la productividad laboral de sus colaboradores de manera proporcional. Se pude concluir que en
la caja municipal Sullana, la comunicacién y la productividad laboral presentan una relacién
directa, moderada y positiva, lo que quiere decir si la comunicacién mejora, también mejorara
la productividad de manera proporcional. Podemos concluir de la dimensién motivacién y
variable productividad, si la motivacion mejora, también mejorara la productividad de manera

proporcional.
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2.2 Bases teodricas

La motivacion

Segin Jiménez (2016) podemos decir que la motivaciéon del recurso humano es
fundamental y un objetivo necesario para los administradores, porque permite predecir el
comportamiento individual y grupal del personal para guiarlos correctamente hacia el

desempefio efectivo de sus funciones y el cumplimiento de los objetivos.

La motivacioén es esencial para poder generar confianza en cualquier tipo de situacion,
ya sea laboral y personal, por tal motivo una persona motivada es capaza de realizar con gran

animo sus metas y objetivos.
La motivacién puede ser:
Motivacion laboral

Segtn Pefia y Villon (2018) la motivacién laboral se puede definir como el resultado
de una interaccion entre el individuo y la organizacion con el objetivo de desarrollar elementos
que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al
individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar los objetivos de la organizacion al

mismo tiempo que busca satisfacer sus propias necesidades.
Aportes acerca de la motivacion

La motivacién es un tema muy importante en el dmbito laboral, ya que dirige el
comportamiento de las personas, se convierte en un factor muy importante que orienta a la
persona en determinadas actividades y de la misma manera las metas que persigue. Garcia,

Londofio, y Ortiz (2016)
Tipo de motivacion
Motivacion laboral intrinseca

La motivacion intrinseca es la inclinacion o el impulso a una persona a hacer algo por
simple placer de hacerlo, sin que nadie participe de manera evidente o intencional como
incentivo externo, como la autosuperacion, la sensacion del éxito, placer y hobbies. (Judrez,

2016)
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La motivacién intrinseca se refiere al comportamiento que resulta una recompensa
interna, al utilizar una combinacién de elementos motivacionales, puede influir positivamente

en su equipo y promover una fuerza.
Los indicadores de la motivacion intrinseca son:
Sueldo

Segin Organizacién mundial del trabajo (2021) el sueldo es la cantidad fija o segura
que se le paga al trabajador, ya que, si el salario es el demasiado bajo, tendrd poco efecto en
proteger a los trabajadores y sus familias, por otro lado, si el salario es demasiado alto, el
cumplimiento serd deficiente y el empleo se verd afectado negativamente. Determinar el salario
minimo apropiado entre dos extremos no es una tarea facil y se debe tener en cuenta el contexto

social y econdémico del pais.
Condiciones de trabajo

Segtn Grisales y Gallegos (2000) son todas las caracteristicas que se aplican al trabajo
desde una perspectiva de impacto laboral, el trabajo esta enfocados a las personas, por lo que
las condiciones de trabajo tienen que darse de manera segura, en aspectos fisicos, seguridad e

higiene.
Beneficios

Segiin Henao y Rivera (2022), los beneficios laborales son servicios que las
organizaciones brindan a los empleados, el empleado pertenece a una organizacién o trabaja

en un puesto laboral.
Reconocimiento

Segun Zangaro y Szlechter (2022) el valor del reconocimiento es la que se construye
socialmente, establece subjetividad y establece estdndares sobre lo que constituye un trabajo
bien hecho o lo que constituye un buen profesional, si bien el reconocimiento es una préctica
que significa confirmar el valor del sujeto y asi contribuir a su autorrealizacion, su aplicacioén

en el ambito laboral también se debe contribuir a la eficacia de la autorrealizacion.
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Identidad laboral

Segtin Ledn (2018), la identidad es emisora de la direccién simbdlica, que también tiene
una dimensién material, que es inseparable del inicio y desarrollo de la movilizacién, porque
cada accion requiere y en el proceso de reflexidon crea una imagen de accién que intenta

reconocer el primer resultado de accion.
Motivacion laboral extrinseca

Este tipo de motivaciéon depende mucho de las cualidades del individuo, de la pasion y
la creatividad que les ponga a sus objetivos. El Gnico propdsito es ponerse retos y superarse
cada dia, sintiéndose bien con lo que hace sin importar todo el esfuerzo que ponga para

culminar con un trabajo que lo termine satisfaciendo como profesional. (Montes y Rodriguez,

2020)

Es un comportamiento impulsado por recompensas o castigos externos en lugar de
deseos internos, esto significa que siempre hay una fuerza externa que impulse la motivacion,

esta motivacion puede basarse tanto en el miedo como en las recompensas.
Los indicadores de la motivacion extrinseca son:
Responsabilidad

Segun Escudero, Palmera y Velasco (2018), la responsabilidad se considera un valor humano
caracterizado por la capacidad de un individuo para comportase correctamente y a decidido a

lograr un objetivo comdun.
Satisfaccion laboral

Segun Arevalo (2020), es como reacciona y se siente las personas, en esta situacion
generalmente se considera que los colaboradores que trabajan en una organizacion tienen
actitudes hacia su situacién laboral, su lado emocional como hablidades cognitivas y sus

tendencias conductuales hacia el trabajo.
Valores

Segiin Baldwin (2022), los valores de la vida, con como el gps que utilizamos para viajar y
guiarnos en la toma de desiciones, estan en el presnte de cada accion que se realiza aqui y

ahora, ademas nos permiten orientar nuestras conductas.
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Capacitaciones

Segtin Valdivia (2018), la formacion del personal es un proceso de superacion y progreso en el
desarrollo de habilidades individuales y grupales en la organizaciones, a través de la

autoeducacion, las personas pueden invertir en si mismas y mejorar sus capacidades.
Interés

Segin Daza (2022), los principales motivos personalizan a cada persona y hacen que todos
sean diferentes entre si, todos tienen la capacidad e hacer tareas especificas, este factor externo

pueden satisfacer una necesidad y representa recomepensas esperadas.
Técnicas de motivacion laboral
Adecuacion al puesto de trabajo

Segtn Iranzo (2017) la descripcion de puesto es simplemente el proceso de documentar
la identificacién, comprension y reflejo de la frecuencia y el alcance de un puesto dentro de
una organizacion. También es el proceso de capturar el andlisis de puestos en un documento
estructurado y consistente que contiene la informacion necesaria para todos los puestos dentro

de una organizacion.
Mejora de las condiciones laborales

Segtn (Instituto Nacional de seguros, 2014) son todas las condiciones relacionadas con
el estado del entorno de trabajo, que incluyen la calidad, la seguridad, la higiene de la
subestructura correspondiente, entre otros factores que afectan la seguridad y la salud del

trabajador.
Reconocimiento de logros

Las empresas modernas que luchan por el éxito en su industria estdn interesadas no solo
en establecer politicas y control interno de calidad, per también la disponibilidad de talento,
personas calificadas y competitiva que permita resolver problemas de manera Optima y
actividades especificas en su politica de calidad, considerando a la persona como parte de

estructurado en el desarrollo, implementando planes de motivacién salarial. (Teran, 2017)
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Necesidad de poder

Segtin Carhuacusma (2020) el deseo de poder se centra en persuadir e influir en los
demds para logra resultados positivos, y también se basa en influir en los pensamientos de

manera similar, de esta manera parece mas poderoso y esquivo.
Los 7 tipos de poderes:
Poder titular

Segin Aviles (2018) esto se conoce como poder formal y surge de la posicién que uno
ocupaen la jerarquia de una organizacion. Este tipo de poder es abusado por cirtas personas

debido a la falta de liderazgo dentro de la organizacion y solo se nota su posicion.
El poder coercitivo

Segin Aviles (2018) muchas veces este poder este poder esta ligado a las posiciones
que ocupan las personas en las organizaciones y se basa en la capacidad de las personas para

castigar a sus subordinados, por lo que este poder solo genera miedo, tensién y terror.
El poder de recomepensa

Segun Aviles (2018) es otra fuente de poder basada en la jerarquia de la organizacién y
determinada por la capacidad de un individuo para proporcionar recompensas. Al igual que el
poder coercitivo, se basa en motivacoones extrinsecas, que aunque sea de corta duracién, no
logran atraer a las personas, pero aun, crean el deseo de escalar montafias necesarias para

alcanzar los objetivos organizacionales.
El poder referente

Segun Aviles (2018) este poder se confiere al carisma de quien lo posee, y la gente lo

sigue porque le gusta la forma en que esa persona hace las cosas en la organizacion.
El poder por conexiones

Segtin Aviles (2018) no viene dado por la jerarquia en la organizacién, sino por la
capacidad de quien la tiene para conocer a las personas. En el mundo empresarial actual, los
nuevos lideres estdn utilizando nuevas formas de llevar a la empresa la éxito y al

reconocimiento.
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El poder de la informacion

Segtn Aviles (2018) es el poder que proviene de la capacidad de comprenden aspectos
importantes de la industria en la que uno trabaja, lo que hace que la gente lo siga por sus

conocimientos.
Poder de experto

Segin Aviles (2018) es poder de experto se fundamenta en la capacidad de una persona
para realizar determinadas tareas durante un periodo de tiempo, lo que hace que la gente lo

busque porque es famoso por su alto rendimiento.
Necesidad de afiliacion

Segun Guerrero (2023) las personas con una gran necesidad de integracion, buscan
relaciones interpersonales y prefieren la cooperacidon a la competencia. Esta necesidad se

relaciona con el concepto de autonomia y el deseo de conectarse y cooperar con los demas.
Planes de carrera como motivacién laboral

El buen desarrollo y planificacion estratégica del campo de la actividad humana que
busca integrar la necesidad y motivacion del empleado hacia la empresa para lograr su propio
desarrollo de trabajo, siempre y cuando tu objetivo como usuario sea crear una experiencia
laboral, sino en diferentes dreas de sus vidas, como la familia, la vida personal y cuando se
comprende el trabajo realizado, el trabajador realiza su trabajo con motivacion, adquirir nuevos
conocimientos e ideas para contribuir a la organizacién. Delgado, Rodriguez y Ferndndez

(2018)
Metas claras y viables (incentivos)

La brecha entre metas y su logro puede verse como una determinante importante de la
regulacién emocional y conductual, la importancia y el compromiso con el objetivo valioso
para la fuerza y la resistencia. Las metas alientan a las personas a esforzarse mds, concentrarse,
crear planes y persistir ante el fracaso, aceptar metas asignadas o establecer metas ayuda a

concentrarse y evitar distracciones. Molina (2000)

32



Medicion y evaluacion del clima laboral

El clima organizacional actual es clave para el desarrollo empresarial. Los estudios, las
investigaciones y las actualizaciones son inmediatamente relevantes. A esto se le llama espiritu
organizador, indica la importancia del cambio del climdtico estructural. Del mismo modo
diversas herramientas que se pueden utilizar para medir hallazgos que tienen en cuenta muchas
variables que rodean los valores de la organizacion, creencias, cultura y practicas comerciales,
para ser claros, las causas de la satisfaccidn de insatisfaccion en el trabajo y sus efectos sobre

si mismo es el cambio organizacional. Garcia (2019)

La identificaciéon de elementos internos de la organizacién tanto formales como
informales se centra en la evaluacidn del clima organizacional para analizar como afectan el
comportamiento de los empleados a partir de sus percepciones y actitudes, asi como afectan su
motivacion laboral. Diagndstico sobre la percepcion y actitud de los empleados frente al clima
organizacional, especificamente en las dimensiones que elija el investigador de acuerdo a las
caracteristicas de la organizacién, para identificar elementos formales e informales que
describen a la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez

influyen en los niveles de motivacion y eficiencia en los empleados. Méndez (2016)
Teambuilding para mejorar la motivacion laboral

En la actualidad las empresas requieren un manejo adecuado del liderazgo tantos en las
gerencias internas como en las externas, sin embargo, la mayoria de ellas muestran cambios de
clima laboral y las relaciones sociales, asi como un bajo rendimiento en productividad y
servicios, y una falta de motivacion expectativas en los empleados. Posiciones extremas que
llevan a despidos injustificados, renuncias repentinas, problemas financieros y cierres

desafortunados debido a la bancarrota econémica. (Chavesta 2020)

Es una técnica de comportamiento que tiene como objetivo motivar a los miembros del
equipo y mejorar su desempefio, aumentando la confianza y la apertura de los participantes, el
andlisis de las funciones y responsabilidades de cada uno, y el andlisis de los procesos internos

del equipo. (Chiavenato 2019)
Participacion

Las personas crean o se unen a organizaciones, porque esperan que su participacion
satisfaga algunas de sus necesidades. Para poder lograr esa satisfaccion, las personas estan

dispuestas a incurrir en ciertos costos o a hacer ciertas inversiones personales (esfuerzos) en la

33



organizacion con la esperanza de que la satisfaccion de sus necesidades personales supere el
costo; las satisfacciones esperadas y los costos son evaluados mediante su propio sistema de

valores. (Chiavenato 2019)
Desempenio laboral

Segtin Chiavenato (2019), En la forma en que las personas realizan sus tareas,
actividades y deberes, el desempefio de un individuo tiene un impacto en el desempefio de
grupo, el cual influye en el desempeiio de la organizacion es su conjunto. Un buen desempefio
ayuda al éxito de la organizacion, mientras que un mal desempefo no agrega valor. El clima
organizacional se ve significativamente afectado por el desempeio de las personas, grupos y

organizaciones.

Ademds, afirma qué desempeio individual se refiere al comportamiento del evaluado
que busca alcanzar los objetivos de manera efectiva. Este es el aspecto principal del sistema,

ya que el desempefio eres estrategia individual para alcanzar los objetivos.
Importancia del desempeiio laboral
Conocimiento para conocer el cargo

Segtin Ferro (2020) es tener una descripcion de puesto, es una descripcion especifica de las
caracteristicas del puesto, deberes y responsabilidades de una organizacion, asi como de las

habilidades y conocimiento que debe tener la persona que ocupa el puesto.
Calidad y presentacion del trabajo

Segtin Ferro (2020) se refiere al grado de perfeccion de los trabajos, se puede consideran los
siguientes indicadores de calidad; orden y limpieza del drea de trabajo, limpieza de materiales

y equipos, establecer el anélisis, realizar andlisis sin errores.
Cantidad de trabajo

Segun Ferro (2020) es la capacidad del empleado para realizar tareas, asignada un nimero de

tareas, midiendo métricas para que pueda realizarlo en un tiempo determinado.
Desarrollo del cargo

Segtin Ferro (2020) se aplica a las decisiones que tienen los trabajadores con relacién a ser,

espontaneos y cumplir con la funcién que se les ha encargado.
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La iniciativa

Segiin Gonzéles y Vilchez (2022), hace referencias a ideas, sugerencia, valor agregado para
mejorar el trabajo y la productividad, ademads es un concepto positivo que refleja las ideas que

las personas en el trabajo pueden completar las tareas asignadas.
Liderazgo

Segtn Espinel (2022), el liderazgo requiere de un conjunto de habilidades como visién, amor
por la accién, coraje, valentia excelentes habilidades de comunicacién, la capacidad de
reconocer oportunidades y energia, lo mds importante, tener una variedad de comunicaciones

interpersonales.
Compromiso

Segun Valencia (2019), el compromiso organizacional es la voluntad de realizar actividades
para la tranquilidad de la empresa, permanecer en la institucién y respetar los objetivos y

valores fundamentales.

Ventajas del desempeiio laboral

Identificar fortalezas y debilidades

Creando metas y objetivos

Oportunidades de formacion y desarrollo
Identificacion de talentos

Actualizacion de comunicaciones en colaboracion
Mejora en la productividad y desarrollo

Ventajas de medir el desempeiio laboral de empleados
Compartir recursos escasos en entornos complejos
Promocionar y recompensar a los empleados

Dar a los empleados comentarios sobre su trabajo

Mantener relaciones positivas dentro del grupo
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Formar y desarrollar a los empleados
Seguir el proceso legal
Factores que influyen en el desempeifio laboral

Segtin Queipo y Useche (2002) Las organizaciones también tienen en cuenta otros
factores cruciales como las percepciones de los empleados sobre la equidad, actitudes y
opiniones sobre su trabajo porque si solo se considerard el desempeio de los empleados coma

ha seria dificil encontrar formas de mejorarlo.

Otro factor a tener en cuenta es la importancia del trabajo para las personas que lo
realizan, ya que a veces un trabajo puede ser mds fascinante que esencial para los miembros de

la institucion.
Como medir el desempefio laboral

Segtin Gonzdles, Olivares y Gonzéles (2014) afirman que las técnicas para estimar el
desempefio oficial pueden desviarse en segundos grupos, evaluando el desempefo del
estropeado, sobre algo que ya ocurrid y prediciendo una diseccion del futuro; las técnicas més

comunes son:

e Escala de puntuacion

e Lista de verificacion

e M¢étodo de seleccion forzada

e M¢étodo de registro de acontecimientos

e Escala de calificacion conductual
Consejos para mejorar el desempeiio laboral
Ayudar a sus trabajadores a estar bien estructurados y ser productivos.
Establecer pautas especificas.
Ayudar a los trabajadores a establecer un horario regular.
Fomentar la colaboracién y la cooperacion entre personas.
Fomentar los descansos y momentos de inactividad.

Fomenta el mantenimiento de un equilibrio armonioso entre la vida profesional y laboral.

36



2.3 Hipétesis

Este trabajo de investigacion: Motivacion para el desempeiio laboral de los trabajadores
de la caja municipal de ahorro y crédito de Ica SA, distrito de San Vicente, 2024. No formula

hipétesis, ya que su nivel de investigacion es descriptivo, esto lo sostiene:

Segin Escobar y Bilbao (2020) “no todas las investigaciones requieren hipdtesis,
depende sobre todo el enfoque de investigacidn, y del alcance inicial del mismo. Algunos tipos

de investigacion como el descriptivo, no siempre lleva hipotesis.”

Segtin Escobar y Bilbao (2020) “Las investigaciones con enfoques mixtos, cuantitativos
y cualitativos, pueden tener o no tener hipétesis, depende del planteamiento que realicen las
personas que diseflan la investigacién. Segin planteamiento del problema algunas

investigaciones con enfoque cualitativo no llevan hipétesis.”

I11. Metodologia
3.1 Tipo, Nivel y Diseiio de investigacion
Nivel de investigacion
La presente investigacion se optd por utilizar la base no experimental transversal,
porque no se realizard experimentos, de tal manera que la investigacion es descriptiva de esta

forma se puede inferir, explicar y recolectar datos en un determinado tiempo.

En este caso el tipo de andlisis a aplicar es cuantitativo, ya que se trabajé con personas
(poblacién), para ello es necesario utilizar el objetivo y crear una tabla de estadisticas para

poder explicar los resultados obtenidos y asi poder eliminarlos.
Tipo de investigacion

Segtn Valderrama (2002),”la investigacion aplicada buscé conocer, actuar, construir y
modificar; le preocupa la aplicacién inmediata sobre una realidad concreta. Este tipo de

investigacion es el realizan los egresados de pre — posgrado de las universidades.” pag. 39

La investigacion serd cuantitativa, ya que se tendrd los resultados de una poblacion

definida en un punto especifico de tiempo.
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Diseiio de investigacion

Segtiin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), sefiala que “la investigacién no
experimental es la que se realizé sin manipular deliberadamente las variables. Es decir, se trata
de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes

para ver su efecto sobre otras variables.” pag. 152

3.2 Poblacién y muestra

La poblacion de la siguiente investigacion estd conformada por la totalidad del personal
que labora en la caja municipal de ahorro y crédito Ica, distrito de San Vicente, 2023, esta

conformada por 30 colaboradores.

Para esta investigacion la muestra estard compuesta por la totalidad de trabajadores que
labora en la caja municipal de ahorro y crédito Ica, distrito de San Vicente, 2023, que esta

conformada por 30 colaboradores, drea de operaciones y area de negocios.

Segin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), “no siempre una investigacion tiene
muestra, pero en su mayoria de las situaciones si realizamos el estudio en una muestra. Solo
cuando queremos efectuar un censo debemos incluir todos los casos (personas, animales,

plantas, objetos) del universo o poblacion.” pag. 172
Criterios de inclusion

e Los colaboradores de la agencia San Vicente.

e Colaboradores del area de crédito y operaciones.

e Colaboradores de la agencia con mas de 6 meses de antigiiedad.

e Colaboradores que completen las encuestas de manera correcta, sin duplicidad de

respuestas.
Criterios de exclusion

e Colaboradores que ocupen el cargo distinto al drea de créditos y operaciones.
e (Colaboradores con menos de 6 meses de antigiiedad.

e Personal de limpieza y personal de seguridad.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion operativa

Dimensiones

Indicadores

medicién

Escala de

Categorias o valoracion

Se hara uso del cuestionario
para determinar el nivel de

motivacion laboral que

Motivacién extrinseca

Responsabilidad

Satisfaccion laboral

Valores

Capacitaciones

Variable 1: Motivacién presentan los trabajadores de Interés
laboral la empresa que es muestra del Sueldo Nominal
estudio. Condiciones de trabajo
Motivacion intrinseca Beneficios
Reconocimiento
Identidad laboral
Motivacion de poder Influir en tu entorno
Necesidad de triunfo
Se hard uso del cuestionario Iniciativa
para determinar el nivel de Comportamiento Liderazgo
Variable 2: desempeiio laboral que Compromiso
Desempefio laboral presentan los trabajadores de Calidad de trabajo
la empresa que es muestra del | Resultados Cantidad de trabajo Nominal
estudio Cumplimiento de los plazos
Trabajo en equipos
Habilidades Conocimiento del puesto

Productividad

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

Nunca
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segin Sédnchez, Reyes, y Mejia (2018) “son medios que se emplean para recopilar la
informacién en una investigacion. Puede ser directa o indirectas, las directas son las entrevistas
y las observaciones; las indirectas son los cuestionarios, las escalas, los inventarios y los tests.”

pag. 120

La tecnica que se utilizé para la inventigacion es la encuesta, para poder recoger la

informacion y poder analizar los diferentes formas de datos.
Instrumento de recoleccion de datos

Segin Sanchez, Reyes, y Mejia (2018)“herramienta que forma parte de una tecnica de
recoleccion de datos. Puede darse como guia, un manual, un aparato, una prueba, un

cuestionario o un test.” pag. 78

El instrumento de recoleccion de datos que se utilizard para la investigacion es el
cuestionario, para poder medir las diferentes variables, que estan presentes en el planteamiento
del problema, el cual fue validado por 3 expertos y el resultado del alfa de conbrach dio como

resultado 0.876 altamente confiable.

3.5 Método de analisis de datos

Analisis cuantitativo

Segun Herndndez y Mendoza (2018) “se utilizo para poder consolidar creencias o
hipdtesis, y establecer con exactitud patrones de comportamiento de una poblacion o

fenémeno.” pag. 47

Las variables se pueden expresar como valores de tipo numérico para poder realizar
andlisis de tipo cuantitativo utilizando métodos estadisticos para poder realizar anélisis de

datos.

El procedimiento de andlisis de procesamiento de cifras consistié en un desarrollo
estructurado que comienza con el reconocimiento de la muestra de la investigacion, donde se
utilizaran los instrumentos de recoleccion de datos para los colaboradores de la empresa caja

de Ica. Se tabularan los datos utilizando el programa de Excel, también se utilizé el Word, PDF.
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Métodos de analisis de datos

En este proyecto de investigacion, el plan de andlisis, es la aplicacion de la herramienta que

tiene una base de datos y se creara una base de datos.

Bases de datos temporales en Excel 2013 y se procedi6 a una tabulacion, a través de los cuales
se obtendrén los resultados estadisticos con las frecuencias, para luego realizar el andlisis de

distribucién de frecuencias, se hard con las figuras correspondientes.

3.6 Aspectos éticos

Segtin Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote (2024) se tendrd en cuenta para
la ejecucion del presente proyecto de investigacion el Art. 5° Principios éticos aprobados por
acuerdo del Consejo Universitario con Resolucion N° 0277-2024-CU- fecha 14 de Marzo

ULADECH Catdlica, las cuales se detallan a continuacion:

a. Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: su dignidad,
privacidad y diversidad cultural. Sirvi6 para realizar de forma correcta la

investigacion y de manera transparente.

b. Cuidado del medio ambiente: Respetando el entorno, protecciéon de especies y
preservacion de la biodiversidad y naturaleza. Es importante cuando se cuidé el medio

ambiente, la flora y la fauna para tener un mejor desarrollo de la investigacidn.

c. Libre participacion por propia voluntad: Estar informado de los propdsitos y
finalidades de la investigacion en la que participan de tal manera que se exprese de forma
inequivoca su voluntad libre y especifica. Cuando se realizd la investigacion de forma
voluntaria, es sin duda la mejor manera de querer aportar importancia y sobre todo algo nuevo

en la investigacion.

d. Beneficencia, no mal eficiencia: Durante la investigacion y con los hallazgos
encontrados asegurando el bienestar de los participantes a través de la aplicacion de los
preceptos de no causar dafio, reducir efectos adversos posibles y maximizar los beneficios. Es
de suma importancia que le investigacién haiga sido de manera transparente e integra, para

tener un buen desarrollo en la misma.

e. Integridad y honestidad: Que permita la objetividad, imparcialidad y transparencia
en la difusion responsable de la investigacion. Es vital para la investigacion que se desarrolld

con integridad, ya que cada informacion plasmada fue honesta y sincera.
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f. Justicia: A través de un juicio razonable y ponderable que permitié la toma de
precauciones y limite los sesgos, asi también, el trato equitativo con todos los participantes de
la investigacion, explicdndoles el propdsito y la relevancia de la encuesta, asi como la

importancia de su colaboracion.
IV. Resultados
4.1 resultados

Caracteristicas de la motivacion de los trabajadores de la caja de ahorro y crédito de Ica S.A.,

distrito de San Vicente, 2024.

Tabla 1

Nivel de motivacion en la muestra del estudio

Motivacion N %

(Existen incentivos econdémicos cuando cumples con tu responsabilidad?

Siempre 16 53.33
Casi siempre 0 0
A veces 12 40.00
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100

(Sientes satisfaccion laboral porque consideras que ti remuneracion es justa de

acuerdo al trabajo que realizas?

Siempre 6 20.00
Casi siempre 0 0
A veces 16 53.33
Casi nunca 0 0
Nunca 8 26.67
Total 30 100
(Actias con perseverancia y optimismo para conseguir tus metas?

Siempre 28 93.33
Casi siempre 0 0
A veces 2 6.67
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
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Total 30 100

(La empresa se preocupa por implementar programas de capacitaciones para mejorar

el aprendizaje?

Siempre 12 40.00
Casi siempre 0 0
A veces 16 53.33
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100

(Existe un interés de la empresa en brindar instalaciones e infraestructura adecuada

para cumplir tu trabajo?

Siempre 19 63.33
Casi siempre 0 0
A veces 9 15.00
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100
(El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde a tus tareas y responsabilidades?
Siempre 4 13.33
Casi siempre 0 0
A veces 20 66.67
Casi nunca 0 0
Nunca 6 20.00
Total 30 100
(Las condiciones en las cuales laboras son idoneas para cumplir cada una de tus
tareas?
Siempre 11 36.67
Casi siempre 0 0
A veces 18 60.00
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Casi nunca 0 0

Nunca 1 3.33
Total 30 100
(Existe algtin tipo de beneficio que te motive a continuar trabajando?
Siempre 19 63.33
Casi siempre 0 0
A veces 9 15.00
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100
,Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y te premia por ello?
Siempre 6 20.00
Casi siempre 0 0
A veces 22 73.33
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100
[ Te sientes identificado con las actividades y servicios que realiza la empresa?
Siempre 19 63.33
Casi siempre 0 0
A veces 10 33.34
Casi nunca 0 0
Nunca 1 3.33
Total 30 100

(La empresa te presta las facilidades necesarias para tener una formacién més

compleja para mejorar el trabajo que realizas dentro de ella?

Siempre 13 43.33
Casi siempre 0 0
A veces 16 53.34
Casi nunca 0 0
Nunca 1 3.33
Total 30 100
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73.33
23.34
3.33
100

22
30
Motivacion

i siempre

(Aspiras a una formacién profesional para mejorar en las actividades que realizas?

Siempre
Cas
Casi nunca

A veces

Nunca
Total

Fuente: trabajadores de la caja municipal Ica, Cafiete — 2024

Nota. Cuestionario de Motivacion
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Caracteristicas del desempefio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y

crédito de Ica S.A., distrito de San Vicente, 2024.

Tabla 2

Nivel de desempeiio laboral en la muestra del estudio

Desempeiio laboral N %0

(Tienes la iniciativa de presentar nuevas propuestas que mejoren las condiciones de

trabajo?

Siempre 16 43.33
Casi siempre 0 0
A veces 13 53.34
Casi nunca 0 0
Nunca 1 3.33
Total 30 100

(El liderazgo existente dentro de la empresa te permite conseguir tus metas y

objetivos?
Siempre 12 40.00
Casi siempre 0 0
A veces 16 53.34
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100
(La empresa demuestra su compromiso con sus trabajadores?
Siempre 15 50.00
Casi siempre 0 0
A veces 8 26.67
Casi nunca 0 0
Nunca 7 23.33
Total 30 100
(Reconoces la calidad del servicio o producto que ofreces al piblico?

Siempre 26 86.67
Casi siempre 0 0
A veces 4 13.33
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Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

Total 30 100

(Consideras que la cantidad de trabajo que se te asigna es la correcta por el salario

que recibes?

Siempre 5 16.67
Casi siempre 0 0
A veces 18 60.00
Casi nunca 0 0
Nunca 7 23.33
Total 30 100
[ Te sientes presionado con los plazos de entrega en tu trabajo?
Siempre 5 16.67
Casi siempre 0 0
A veces 22 73.33
Casi nunca 0 0
Nunca 3 10.00
Total 30 100
(Sientes que en tu equipo todos cooperan y colaboran para el logro de objetivos?
Siempre 15 50.00
Casi siempre 0 0
A veces 13 43.33
Casi nunca 0 0
Nunca 2 6.67
Total 30 100
[ Te sientes capacitado para cumplir tus funciones y asi desarrollarlas de la mejor
manera?
Siempre 17 56.67
Casi siempre 0 0
A veces 13 43.33
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 30 100
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Porcentaje

(Consideras que el trabajo que realizas ayuda a la rentabilidad de la empresa?

Siempre 25 83.33
Casi siempre 0 0

A veces 5 16.67
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 30 100

Fuente: trabajadores de la caja municipal Ica, Caifiete — 2024
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Tabla 3

Caracteristicas de propuesta de un plan de mejora de la motivacién para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la caja municipal de

ahorro y crédito de Ica S.A., distrito mejorar el desempefio laboralde San Vicente,2024

inmediato y falta de

habilidades

Talleres de jefe inmediato
a colaborador apara
mejorar la comunicacién
y que sea mas fluida y

asertiva.

Variable Indicador | Problema Causa Consecuencia Acciones de mejora Responsables Presupuesto
Motivacién | Motivacién | Colaboradores con baja | Remuneracién Reduccién de | Realizar campafas | Agencia S/1500
intrinseca e | motivacion laboral para | inadecuada y falta | productividad y | mensuales de incentivos colaborador
intrinseca realizar sus labores. de reconocimiento disminucién de | de bonos
satisfaccion del | Nivelaciéon de sueldos
cliente. para colaboradores que
vienen cumpliendo con
sus metas.
Desempefio | Resultados | Colaboradores con bajo | Falta de | Baja productividad | Realizar mayores | Capacitadores S/1000
laboral y desempeio laboral con | comunicacién en los resultados. capacitaciones de calidad externos
habilidades | realizar sus funciones asertiva con su jefe para el personal
colaborador
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V. Discusion

Objetivo especifico 1: Establecer la motivacion de los trabajadores de la caja de ahorro y

crédito de Ica S.A., distrito de San Vicente, 2024.

Habiendo procesaso la informacion facilitada por los colaboradores de la encuesta a los que se
les asiganaron los herramienta de recopilacion de datos, se entiende que los colaboradores tiene
un nivel medio de motivacién en la empresa Caja municipal de ahorro y crédito Ica S.A., al
observarse que se muestran respuestas positivas, pero que no estan conforme en su totatidad,
las cuales lo componen las dimensiones, como son las motivacién extrinseca, motivacion
intrinseca y la motivacién del poder. Esto significa que los trabajadores no estan de acuerdo
con los incentivos que se les da cuando cumplen sus responsabilidades, actuan con
perseverancia para cumplir con sus objetivos, pero tambien sienten que falta mads
capacitaciones para poder mejorar sus habilidades profesionales, en caso de las instalaciones e
infraestrcutura se sienten seguro para desempefiar sus labores diarias, en caso de sus salarios
hay una discoformidad clara en la mayoria de los colaboradores ya que por su desempeio
deberian ser remunerados con otros salarios, las acciones que motivan al personal a seguir
laborando es que tratan de realizar sus funciones y tareas de manera correcta y responsable con

el fin de obtener tanto su reconocimiento personal y de su empleador.

Estos resultados pueden ser corroborador gracias al trabajo de Paz (2018), donde realiza una
investigacién para conocer la indicencia de la motivacién en el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de Crédito, Chimbote, dentro de sus principales resultados sefiala que
59% de trabajadores opina que la motivacion es regular, solo el 22% considera que es bueno y

el 19% considera que es malo.

Con respecto a los resultados encontrados con respecto a la teoria se recalca que se asemeja a
los resultados encontrados donde se observa que a los colaboradores les falta motivacién para

poder desarrollar mejor sus funciones en el trabajo.

Objetivo especifico 2: Establecer el desempeiio laboral de los trabajadores de la caja municipal

de ahorro y crédito de Ica S.A., distrito de San Vicente, 2024.

Habiendo procesado la informacién brindada por los colaboradores, existe un nivel medio y
muy bueno de desempeiio laboral, indicando en cada pregunta del cuestionario, reafirmando

su confianza con la empresa respecto a cada uno de estos temas como son; desempefiar un buen
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papel que requiera responsabilidad por cada accidn que se realice, realizar tareas y actividades

correctamente que seran evaluadas segtin las metas o logros que vayan obteniendo en el tiempo.

Estos resultados pueder ser corroborados por Dorador (2018), donde realiza una investigacién
para conocer la motivacién y desempefio laboral de los representantes financieros en el Banco
Interbank, Chimbote, dentro de sus principales resultados sefiala que el 62% del personal tienen
un desempeiio regular, mientras que el 24% tiene un desempefio optimo, mientas que el 45%
casi nunca tiene una calidad de trabajo, mientras que el 50% opina que nunca se cumplen los
tiempos, el 36% de los encuestados indica que siempre se da el aprovechamiento de la
formacion recibida, el 48% de los encuestados opina que algunas veces existe ausencia de
errores, el 36% de los encuestados opina que casi nunca se tiene buena calidad de trabajo,
mientras que el 21% sefala que siempre hay buena calidad de trabajo, el 50% de los
encuestados opina que nunca se cumplen los tiempos, el 36% de los encuestados opina que
algunas veces se cumple con la entrega de informacion, el 43% de los encuestados opina que

nunca se da la cimunicacion de deficiencias.

Con respecto al desempefio laboral se puede contrastar los resultados con la teoria que en
ciertas labores los trabajadores tienen un buen desempeio, pero hay dreas donde aun existen
deficiencias como son en tiempo de entrega de trabajos, falta mayor calidad de trabajo, y

sobretodo una comunicacion acertiva de trabajador hacia jefe.
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Plan de mejora

Propuesta de plan de mejora de la motivacién para mejorar el desempeio laboral de los

trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito Ica S.A., San Vicente, 2024
1. Datos generales
Nombre y razén social: Caja municipal de ahorro y crédito de Ica
Direccién: Av. Conde de Nieva Nro. 498 - Ica
Nombres de representantes: Leyva Ramirez Walter Santiago
Ruc: 20104888934
2. Mision

Impulsar el desarrollo de los emprendedores y personas ofreciendo soluciones financieras

integrales y promoviendo la inclusion financiera.
3. Vision

Ser una microfinanciera lider, reconocida por entender las necesidades de las personas

brindando la mejor experiencia.
4. Objetivos empresariales

e Convertir suefios en realidad mejorando la calidad de vida de las personas.

e Crecer en agencias a nivel nacional brindando servicio de calidad.

e Ser la empresa mas rentable en el sector financiero.

e Tener un mejor posicionamiento en el mercado financiero, marcando un factor de

diferenciacion frente a la competencia.
S. Productos

La empresa esta constituida como una organizacion peruana de intermediacion financiera,
orientada al desarrollo de las microfinanzas con impacto social que forma parte del Sistema
Financiero Nacional, brindando diversos servicios financieros, entre los cuales destaca sus

productos los cuales son:
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Créditos

Créditos personales

Credisueldo
Personal directo
Jornalito

Facilito consumo

Crediahorro consumo

Créditos para negocio

Crediemprende
Facilito empresarial
Paga diario

Mujer emprendedora
Crediempresa

Agro caja

Pecuario

Crédito comercial empresarial

Ahorros

Cuenta de ahorros

Cuenta de ahorro corriente
Cuenta mega ahorro
Cuenta sueldo

Cuenta ahorrito

Cuenta CTS

Cuenta plazo fijo

Ahorro mas
Extra ahorro

Plan ahorro
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6. Organigrama de la empresa
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Junta general de accionista: conformada por los duefios de la caja de ahorros y créditos caja

de Ica S.A

Directorio: conformada por las personas que tomas las decisiones, ya sea cambio de politicas

en la empresa o diferentes procesos que se pueden dar hacia toda la organizacion.

Unidad de auditoria interna: drea encargada de realizar visitas a diferentes agencias,
revisando casos aleatorios con el fin de recabar informacién y prevenir cualquier dolo o mala

préctica de algtn colaborador de la caja de Ica.

Gerencia de riesgos: drea encargada de supervisar créditos con un riesgo por encima del
umbral de la caja, con el fin de poner minimizar el riesgo, también aplica de manera aleatoria
visitas a diferentes agencias para prevenir diferentes incidentes que se puedan encontrar con el

fin de retroalimentacién para mejorar en el otorgamiento de créditos.

Unidad de riesgos LAFT: drea encargada de prevencion de lavados de activos, utilizando

canales como la prevencion con informacion al personal y brindando capacitaciones.

Unidad de cumplimiento normativo: drea encargada del cumplimiento del MOF y el ROF,
brindando capacitaciones constantes y actualizaciones cada vez que hay una actualizacion es

dichos manuales vias correos electrénicos o en la pagina principal de la caja.

Gerencia Mancomunada: drea encargada de las tomas de decisiones colegiada, es decir,

comprende a las gerencias de Administracion, operaciones, finanzas y negocios.

Departamento legal: 4rea encargada de asumir la defensa juridica de la empresa en los

procedimientos judiciales.

Dpto. De planteamiento de presupuesto: drea encargada de coordinar, supervisar y evaluar

los procesos de planteamiento de presupuesto de la empresa.

Unidad de sistema de informacion: drea responsable de promover la articulacién y el 6ptimo
funcionamiento de los sistemas y subsistemas que conforman el sistema de informacion

institucional.

Dpto. de Marketing: 4drea encargada de generar demanda, aumentar las ventas y fortalecer la

imagen de la marca.
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Unidad de calidad de servicio: drea encargada de mantener y mejorar la calidad de los
productos y servicios, ademds también juega un rol muy importante en el cumplimiento de

normativas y en la satisfaccion del cliente.

Gerencia de Administracion: area encargada de coordinar, programar, ejecutar e informar
transparentemente los procesos de obtencion de bienes, servicios y obras requeridas por la

entidad.

Gerencia de créditos: drea que se encarga de minimizar el riesgo en los bienes y servicios que

se brinda a crédito en la organizacion.

Gerencia de operaciones y finanzas: irea encargada de lograr una administracion eficiente,
programar, organizar, coordinar, ejecutar y evaluar las actividades y tareas de los sistemas
administrativos de contabilidad, personal, abastecimiento, control patrimonial, tesoreria e

informatica en armonia en las diferentes areas.

Jefatura Regional: encargado de las diferentes agencias a su cargo de acuerdo a la zona que

le corresponda para velar por el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Administrador de agencia: encargado por el cumplimiento de las metas asignadas y el control

de recursos administrativo y el recurso humano de la agencia asignada.

Coordinador de negocios: encargado de un grupo de analista de créditos para el cumplimiento

de la meta asignada a su equipo.

Analista de créditos: encargados de la promocioén, evaluacion, seguimiento y recuperacion del

crédito otorgado, ademas de ciertas labores administrativas asignadas.
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6.1 Descripcion de las funciones

Cargo Gerente general
Perfil e Doctor en Administracién
e Ingeniero Industrial
e Magister en Administracion
e Maestro en Administraciéon mencién Administracién de negocios
Funciones e Planificar objetivos generales y especificos para la empresa a
corto y largo plazo.
e Organizar la estructura de la empresa actual y a futuro, como
también de las funciones y cargos.
e Dirigir la empresa, tomar decisiones, supervisar y ser un lider en
la empresa.
e Controlar las actividades planificadas, compardndolas con lo
realizado y detectar desviaciones o diferencias.
Objetivos e Gestionar y administrar de manera eficiente los recursos

financieros y econdémico de cada proceso administrativo,
planificacion, organizacion, direccién y control para obtener los

resultados esperados.
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7. Diagnostico general

Anilisis Foda

Oportunidades

Amenazas

O1. Expansion de su cobertura mediante incorporacién de nuevas oficinas.
02. Estabilidad econémica en el Pais.
03. Crecimiento de colocaciones a través de nuevos productos financieros.

04. Mayores saldos en cuentas corrientes de los clientes

Al. Intensificacion de la competencia en segmento de
microfinanzas.

A2. Sobreendeudamientos de clientes.

A3. Incertidumbre en la politica

Ad4. Ingresos de mds competidores como cooperativas o cajas.

Fortalezas

Estrategia FO

Estrategia FA

F1. Liderazgo en el sector micro financiero.
F2. Experiencia adquirida en mds de 3 décadas de operaciones.
F3. Buena imagen y prestigio en las principales zonas que opera.

F4. Evolucién favorable de indicadores de apalancamiento.

FO1. Aperturar més oficinas en diferentes zonas del Peru.

FO2. Tener mayor calidad de atencién para mantener los clientes satisfechos
y fidelizarlos.

FO3. Implementar el desarrollo de nuevos productos financieros para llegar
amas clientes, ya que se tiene buen posicionamiento en el mercado a la buena
imagen adquirida.

FO4. Tener productos de ahorros mas competitivos para adquirir mayores

FA1l. Tener mayor posicionamiento con promociones a los
lugares donde atin no este identificado la marca Caja Ica.

FAZ2. Brindar una buena calidad de servicio y el seguimiento y
recomendacion a los clientes para evitar el sobreendeudamiento.
FA3. Mayor publicidad por parte del drea de marketing

FA4. Tener mayor solidez en las agencias, capacitando,

motivando e incentivando al personal para que no se vayan a la

clientes de cuenta de ahorros corrientes, agregando campaiias de tasa por | competencia.
encima del mercado.
Debilidades Estrategia DO Estrategia DA

D1. Calidad de cartera por debajo del promedio del sistema.
D2. Exposicién elevada al riesgo operativo.

D3. Alta rotacién de personal de negocio.

D4. Bajo nivel de satisfaccion laboral por parte de los colaboradores.

DO1. Realizar aperturas de agencias informativas para aumentar la
rentabilidad y calidad de cartera de la institucién.

DO2. Optar por tener mejor politica de créditos para poder reducir el riesgo
operativo y tener menor riesgo crediticio.

DO3. Capacitar al personal que pueda brindar mayores productos financieros
y evitar la alta rotacion por falta de saldos de crecimiento de la cartera.
DO4. Ofrecer mayor motivacion a los colaboradores con incentivos
econdmicos y reconocimientos por otorgar campaiias de cuentas de ahorros

para los clientes, por ende, la satisfaccion laboral del colaborador.

DA1. Mejorar en los procesos de evaluaciéon de créditos
(admision) para tener menor riesgos.

DAZ2. Tener mayor informacién de los clientes para poder evitar
aumentar el riesgo, viendo su capacidad de pago.

DA3. Tener un programa de capacitacion y motivacioén
competitiva donde se genere una mejor satisfaccién por el
personal para que no sienta la incertidumbre de la politica.

DAA4. Tener un sueldo adecuado de los trabajadores por nivel de
desempeiio y alta productividad, evitando que miren a la

competencia y quieran cambiar de empresa.
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8. indicadores de gestion

laboral con realizar

sus funciones

asertiva con su jefe
inmediato y falta de

habilidades

Indicador Problema Causa Consecuencia

Motivacion Colaboradores con | Remuneracién Reduccion de
baja motivacién | inadecuada y falta de | productividad y
laboral para realizar | reconocimiento disminucién de
sus labores. satisfaccion del

cliente.

Desempeiio laboral | Colaboradores con | Falta de | Baja productividad

bajo desempefio | comunicacién en los resultados.
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9. Problemas

Problema

Surgimiento del problema

Colaboradores con baja motivacién laboral

para realizar sus labores.

el personal indica que sus remuneraciones no
son las adecuadas de acuerdo a la carga

laboral que se le encarga.

Colaboradores con bajo desempeiio laboral

con realizar sus funciones

El personal indica que faltan capacitaciones
con un fecback de aprendizaje y una mejor

comunicacion con sus jefes directos.
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10. Establecer soluciones

Indicador Problema Acciones de mejora
Motivacién Colaboradores con  baja | Realizar campanas
motivacién laboral para | mensuales de incentivos de
realizar sus labores. bonos
Nivelacién de sueldos para
colaboradores que vienen
cumpliendo con sus metas.
Desempefio laboral Colaboradores con  bajo | Realizar mayores
desempefio  laboral con | capacitaciones de calidad

realizar sus funciones

para el personal

Talleres de jefe inmediato a
colaborador apara mejorar la
comunicacion y que sea mas

fluida y asertiva.

61




11. recursos para la implementacion de las estrategias

Estrategias Humanos Econémicos Tecnologicos Tiempo
Realizar campafas | Agencia - | Bonos de S/500 | Nivel sistemade | De manera
mensuales de | colaborador a S/1500 la caja mensual
incentivos de bonos Nivelacion de

Nivelacion de acuerdo a la

sueldos para categoria  del

colaboradores que analista

vienen cumpliendo

con sus metas.

Realizar  mayores | Capacitadores | S/1000 Computadoras, | 7 dias
capacitaciones  de | externos - internet,

calidad para el | colaborador proyectores

personal

Talleres de jefe

inmediato a

colaborador  apara

mejorar la

comunicacion y que

sea mds fluida y

asertiva.

Total S/2500
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12. Cronograma de actividades

Fecha Termino Afo 2024
N° Estrategias i
g Julio Agosto | Setiembre Octubre
2|3 2(3(4/1/2/3/4/1/2(3
Realizar campanas mensuales de incentivos de bonos 01-03-24 | 28-06-24 X |X X [X [x [x [x [x |x X [X [x
1
Nivelacion de sueldos para colaboradores que vienen cumpliendo con sus  |01-03-24 | 30-04-24 x X X X X X
metas.
Realizar mayores capacitaciones de calidad para el personal 15-03-24 | 15-04-24 X |X X
Talleres de jefe inmediato a colaborador apara mejorar la comunicaciény |01-03-24 | 28-06-24 X |x X X X X X X X X X XX
que sea mds fluida y asertiva.
2

63




VI. Conclusiones

Como conclusion general con respecto al objetivo general, se determina que existe una relacion
entre la motivacién y el desempeiio laboral de los trabajadores de la caja de Ica S.A., San
Vicente, ya que es determinante para el mejor desarrollo laboral de los trabajadores y por

consecuencia se refleje en mejores resultados de la empresa.

Se identificd que existe una motivaciéon media que presentan los trabajadores de la empresa
que ha sido estudiada, al encontrarse mediante el cuestionario aplicado las respuestas
brindadas, se obtuvo que un 53.33% de los trabajadores opinan que existe un incentivos
econdmicos cuando cumples con tu responsabilidad, mientras que el 40% opina que solo hay
incentivos a veces, mientras que el 53.33% de los colaboradores opinan que no es justa su
remuneracion de acuerdo al trabajo que realizan, en cuanto al 53.33% de los colaboradores
opinan que no hay muchas capacitaciones para mejorar el aprendizaje, si en caso los hay solo
son diapositivas, no existe el feedback, con respecto a los sueldos de los trabajadores de
acuerdo a los resultados el 66.67% opina que no estd conforme con su remuneracion. La
motivacion es uno de los factores mds importante en el éxito de una organizacion porque afecta
directamente el desempeiio, la productividad, la satisfaccion, el compromiso y la retencioén de

los empleados.

Se identifico que existe un nivel muy bueno desempefio laboral en la muestra estudiada, ya que
mediante el cuestionario aplicado se muestra que tienen iniciativa para presentar nuevas
propuestas para las mejoras de condiciones laborales, la empresa muestra su compromiso con
los trabajadores, ademds mantienen una excelente calidad de servicio que se ofrece al publico,
consideran que en el equipo de trabajo todos cooperan para lograr sus objetivos planificados.
Con respecto al desempefio laboral es el desempefio del empleado de las actividades que se
asigna. Esto permite considerar a la persona idénea para el puesto de trabajo asignado, que
tenga, eficiencia, calidad y eficacia en su trabajo, todo este conjunto de cualidades para poder
resolver problemas y tener un alto rendimiento en la empresa que yo conlleve a que sea

productiva.
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VII. Recomendaciones

Se recomienda a la caja municipal de ahorro y créditos en la agencia San Vicente, que debe
mejorar en tener adecuadamente a los trabajadores motivados para tener mayor capacidad de
realizar mejor las tareas de manera responsable, ya que es un indicador importante del
crecimiento y prosperidad de la empresa en un mercado competitivo. La empresa debe
reconocer el trabajo de sus empleados y ofrecer un trato humano que los vea como un recurso
indispensable que los distingue de las demds, ofreciéndoles, bonos, facilidades o

reconocimientos por su arduo trabajo.

Con respecto al desempeiio laboral se recomienda a la caja municipal de ahorros y créditos en
la agencia San Vicente, se recomienda implementar medidas para seguir mejorando el
desempefio laboral, como talleres de sensibilizaciéon y mejora de los resultados obtenidos en el
trabajo, también implementar estrategias de evaluacién de desempefio orientadas a recopilar
de forma sistemadtica y periddica informacion sobre las habilidades de los trabajadores y su

desempefio.

Se recomienda sesiones de Coaching grupal para problemas de desarrollo personal que les
permita a los trabajadores descubran las razones por cuales deben sentirse motivados en el
trabajo, creando un sentido de motivacion que crea una necesidad de desempeiio, poder y logro,

ya que se encuentran relacionados con el desempefio de trabajo deseado.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

ANEXOS

desempeiio laboral de los trabajadores de
la caja municipal de ahorro y crédito de

Ica SA, distrito de San Vicente, 2024’

Problemas especificos

(Cuadl es el nivel de motivacion laboral
para los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y credito de Ica SA,
distrito de San Vicente, 2024?

(Cudl es el nivel de desempefio laboral
para los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y credito de Ica SA,

distrito de San Vicente, 2024?

trabajadores de la caja de ahorro y
crédito de Ica SA, distrito de San
Vicente, 2024. Establecer el
desempeifio laboral de los
trabajadores de la caja municipal de
ahorro y crédito de Ica SA, distrito

de San Vicente, 2024.

Objetivos especificos

Establecer la motivacién intrinseca
de los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y crédito de Ica
SA, distrito de San Vicente, 2024.
Establecer la motivacion extrinseca
de los trabajadores de la caja
municipal de ahorro y crédito de Ica

SA, distrito de San Vicente, 2024.

Dimensiones

Variable 2
Desempefio laboral

Dimensiones

FORMULACION
DEL , ]
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
(en caso aplique)
Problema general Objetivo general Variable 1 Tipo de Investigacion:
¢Cudl es la motivacion para mejorarel | Egtablecer la motivacién de los Motivacién cuantitativo

Nivel de Investigacion:
descriptivo

Disefio de Investigacion:

No experimental

Poblacién

y muestra:

Poblacion: 30 colaboradores

Muestra: 30 colaboradores
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

Cuestionario N°1

Motivacién ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
Dimensién 1: Motivacion extrinseca
1 (Existen incentivos econdmicos cuando cumples con tu
responsabilidad?
2 | (Sientes satisfaccion laboral porque consideras que td
remuneracion es justa de acuerdo al trabajo que realizas?
3 (Actlas con perseverancia y optimismo para conseguir tus
metas?
4 | ;Laempresa se preocupa por implementar programas de
capacitaciones para mejorar el aprendizaje?
5 (Existe un interés de la empresa en brindar instalaciones e
infraestructura adecuada para cumplir tu trabajo?
Dimension 2: Motivacion intrinseca
6 | El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde a tus tareas y
responsabilidades
7 | Las condiciones en las cuales laboras son idéneas para cumplir
cada una de tus tareas
8 Existe algun tipo de beneficio que te motive a continuar
trabajando
9 Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y te premia por ello
10 | Te sientes identificado con las actividades y servicios que
realiza la empresa
Dimension 3: Motivacion de poder
11 | La empresa te presta las facilidades necesarias para tener una
formacion més compleja para mejorar el trabajo que realizas
dentro de ella
12 | Aspiras a una formacion profesional para mejorar en las
actividades que realizas
Cuestionario N°2
Desempeiio laboral I 1 | 2 3
Dimension 1: Comportamiento
1 Tienes la iniciativa de presentar nuevas propuestas que
mejoren las condiciones de trabajo
2 | El liderazgo existente dentro de la empresa te permite
conseguir tus metas y objetivos
3 La empresa demuestra su compromiso con sus trabajadores
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Dimension 2: Resultados

Reconoces la calidad del servicio o producto que ofreces al
publico

Consideras que la cantidad de trabajo que se te asigna es la
correcta por el salario que recibes

Te sientes presionado con los plazos de entrega en tu trabajo

Dimension 3: Habilidades

Sientes que en tu equipo todos cooperan y colaboran para el
logro de objetivos

Te sientes capacitado para cumplir tus funciones y asi
desarrollarlas de la mejor manera

Consideras que el trabajo que realizas ayuda a la rentabilidad
de la empresa
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Anexo 03. Ficha técnica de los instrumentos

Validez de instrumento

FICHA DE VALIDACION=

TITULO: MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE ICA 5.A., DISTRITO DE SAN VICENTE, 2024

Variable 1: Motivacién

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion extrinzseca

No

Cumple | cumple

No
Cumple| Cumple

Cumple

No
cumple

Observaciones

Existen incentives econdmicos cuando
cumples con tu responsabilidad?

X

X

X

;Sientes satisfaccidn laboral porque
consideras que ti remuneracidn ez justa de
acuerdo al trabajo que realizas?

X

X

X

Actias con perseverancia y optimismo para
conseguir tus metas?

La empresa se preccupa por implementar
programas de capacitaciones para mejorar el
aprendizaje?

(¥

Existe un interés de la empreza en brindar
instalaciones e infraestructura adecuada para
cumplir tu trabajo?

Dimension 2: Motivacion intrinseca

ZEl sueldo que recibes por tu trabajo va
acorde a tus tareas y responsabilidades?

;Las condiciones en las cuales laboras son
idéneas para cumplir cada una de tus tareas?

Existe algiin tipo de beneficio que te motive
a continvar trabajando?

i Sientes que la empresa reconoce tu trabajo v
te premia por ello?

L

Te sientes identificado con las actividades v
servicios que realiza la empresa?

Dimension 3: Motivacion de poder

;La empresa te presta las facilidades
necesarias para tener una formacion mas
compleja para mejorar el trabajo que realizas
dentro de ella?

£ Aspiras a una formacion profesional para
mejorar en las actividades que realizas?

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimension 1: Comportamiento

i Tienes la iniciativa de presentar nuevas
propuestas que mejoren las condiciones de
trabajo?

LEl liderazgo existente dentro de la empresa tef
permite conseguir tus metas v objetivos?

;La empresa demuestra su compromiso con
sus trabajadores?

Dimension 2: Resultados

;Feconoces la calidad del servicio o producto
que ofreces al publico?

i Consideras que la cantidad de trabajo que e
te asigna es la correcta por el salario que
racihas™

i Te sientes presionado con los plazos de
entrega en tu trabajo?

Dimension 3: Habilidades

L Sientes que en tu equipo todos cooperan v
colaboran para el logro de objetivos?

;. Te sientes capacitado para cumplir tus
funciones v asi desarrollarlas de la mejor
manera?

i Consideras que el trabajo gue realizas ayuda

a la rentabilidad de la empresa?

“Aumentar filas segin la necesidad del instrumento de recoleccion

Recomendaciones:

Opinién de experto: Aplicable 3 ) Aplicable después de modificar

Mo aplicable ( 3

THombres v Apellidos de experto: Dr /Mg Miguel Angel Limo Vasquez DINI: 18215927
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Ficha de Identificacion del Experto para procezo de validacion
Nombres v Apelhides:
Liiguel Angel Limo Vasquez N* DNI/CE: 18213027 Edad; 43
Teléfono / celular: 348833330 Email: mimov@uladach edu.pe

Titulo profesional: Licenciado en Admmistracion
Grado academico: Maesinia  Doctorade: X
Especialidad: Admimstracion

Institucion qua labora: Uladech

[dentificacion del Provecto de Investizacion o Tens
Tatule:

MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABATADORES DE LA CAJA MUNICIPAL DE AHORREO Y CREDITODEICA
3.4, DISTRITO DE 5AN VICENTE, 2024

Autor{ez):

KELMER ALEXANDER ESPINOZA CAMPOS

Programa zcadémice:

Taller de itulacion para optar el titule profesional de heenciado en Admumistracion

3 Maguel A, Limo Vasgues -
IXSE TR2 LE9T Pl T
CLAD (M9265
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) FICHA ED:E VALIDACION*
TITULO: MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADMORES DE
LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO ¥ CREDITO DE ICA 5.A., DISTREITO DE SAN VICENTE, 2024
Variable 1: Motivaciom ERelevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Motivacion extrinzeca No No No Obzervaciones
Cumple | cumple | Comple| Cumple (Cumple | cumple
1 :Existan mcentrvoz acondmicos cuando X X X
cumples con tu responsabilidad?
2 :S1entes zatisfaceion labaoral porgue X X X
consideras que ti remuneracidn ez justa de
zeuerdo zl trabaje que realizas?
3 :MActias con perseverancia v optimismo para | X X b
consaguir fus metas?
4 :La empresa se praocupz por implementar e X e
programas de capacitaciones para mejorar =l
aprendizaja’?
5 :Exista un mterss de lz empresz en brindar ol X ol
mstalaciones e infraestructura adecuada para
cumplir tu trabaje?
Dimenszion I: hMotivacion intrinseca
1 2El sueldo gque racibes por tu trabajo va X b X
zcorde 3 fus tareas v responsabilidadesT
2 :La= condiciones en las cualss laboras son X X X
iddneas para cumplir cada una de tus tareazT
3 :Existe algiin tipo de beneficio gue t2 motive | 3L b b
a contmuar trabajande?
4 :Sientes gue la empresa reconoces tu trabajo ¥

te premia por ello?
:Te sientes identificado con las actividades ¥
sarvicios que rezliza Iz empresaT

LA

Dimenzion 3: Motivacidn de poder
1 :La empresa te presta las facilidades = b -
necesarias para tener nna formacidn mds
complaja para mejorar 2l trabajo gue realizas
dentro de ella?

b

A spiras a una formacion profesional para X X X
mejorar en las actrvidades gque realizas7

Variable 1: Dezempefio laboral

Dimenzion 1: Comportamiento

1 :Tisnes la miciativa de presentar nmisvas b b4 b
propuestas gue mejoren las condiciones da
trabajo”

b

:El liderazso axistente dentro de la empresza |3
te permite conseguir tus metas ¥ objetivosT

[F]

:La empresa demuestra su compromiso con b
sus trabajadoresT

Dimenzion 2: Rezultadoes
1 ;Feconoces la calidad del servicio o producto | 30 -4 b
que ofreces al piblica?

b

:Consideras que la cantidad de trabajo que s2 | X X X
te asigna es la comrecta por el zalario que
racibesT

3 |: Ta sientes presionado con los plazos de X X X
entraga en fu trabaje?
[Dimenzidn 3: Habilidades
1 | S1entes que en tu aquipe todos cooperan v X X X
celaboran para el logro de objetivos?
2 |: Ta sientes capacitado para cumplir tus H M X
funciones v asi desarrollarlas de la mejor
manara’

3 |: Conzideras que el trabajo que realizas ayuda | X M X
2 lz rentzbilidad de la empresa”

“Aumentar filas segdn la necesidad del instrumento de recolecciéon

R i las p propuestas nos permiten recabar informacion para demostrar las hipodtesis formuladas, por lo
tanto, se r i i el instr

Opinién de experto:  Aplicable ¢X _} Aplicable después de modificar { )}  No aplicable ( b )

MNombres v Apellidos de experto: Dr. Castillén Matos Ovidio Tulian DNI: 15421219

Huella digital

Dr. Castillon Matos Owvidio Julian

EXPERTO
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Ficha de Identificacion dal Experto para proceso de validacion Mombras

v Apellidos:

Cradio Julian Castllon Matos

ML DNLSCE: 15421219, Edad: 56 zfio=

Telafono / celalar: 934440329 Email: ovr_jrm{fthotmal com
Titulo profesional:

Lic en Admimstracion

Grado académico: Magstria  Doctorado: X
Especialidad:

Gestion publica v Gobemabilidad

Instriucion que labora:

Unrversidad Cesar Valleo

Identificamion del Provacto de Imvestigacion o Tems Titulo:

MOTIVACION PARA MEJORAF. EL DESEMPEXNO LABORAL DE LOS
TRABATADORES DE LA CATA NMUNICIPAL DE AFHOBRRD ¥ CREDITO DE ICA
.4 DISTRITO DE SAN VICENTE, 2024

Antor{es):

EFI MER AL EXANDER ESPINOZA CARMPOS

Programa académmco:

Taller de titulacion para optar el titulo profesional de heenciado en Admumstracion

Dr. Castillon Matos O yidig J. Huells digitsl
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO ¥V CREDITO DE ICA S A, DISTRITO DE SAN VICENTE, 2024

Variable 1: Motivacion Relevancia Pertinencia Clarvidad
Dimension 1: Motivacion extrinseca ™Mo MNao ™Nao Observaciones
Cumple | cumple| Cumpld Cumple Cumpld Cumpld
1 {Existen  dincentivos econdmicos  cuandg® e =
cumples con t responsabilidad?
2 iSientes =satisfaccién laboral porque e = =

consideras que t3 remuneracion es justa de
acuerdo al trabajo gue realizas?

)

ZActias con perseverancia y optimismo pars = =
conseguir tus metas?

4 JLa empresa se preocupa por implementar  |& = =
programas de capacitaciones para mejorar el
aprendizaje?

5 (Existe un interés de la empresa en brindar |3 = =
instalaciones e infraestructura adecuada
para cumplir tu trabajo?

Dimension 2: Motivacion intrinseca

1 LEl sueldo que recibes por tu trabajo va e = =
acorde a tus tareas ¥ responsabilidades?

2 iLas condiciones en las cuales laboras son® = =
iddneas para cumplir cada una de tus tareasT

")

;Existe algiin tipo ds beneficic gque te motive (X = =
a continuar trabajando?

4 iSientes que la empresa reconoce tua trabajo w|X = =
te premia por ello®
5 zTe sientes identificado con las actividades w|3 = =

servicios gue realiza la empresa?

Dimension 3: Motivacion de poder

1 ;la empresa te presta las facilidades [ = =
necesarias para tener una formacidén mas
compleja para mejorar el trabajo que realizas
dentro de ella?

2 LAspiras a una formacion profesional para s = =
mejorar en las actividades gque realizas?

WVariable 2: Desempefico laboral

Dimension 1: Comportamiento

1 iTienes la indciativa de presentar nuevas s = =
propuestas que mejoren las condiciones de
trabapo?

2 LEl liderazgzo existente dentro de la empresa te|30 = =

permite conseguir tus metas v objetivos?

"]

Jla empresa demuestra su compromiso con|X = =
sus trabajadores™

Dimension 2: Resultados

1 iFReconoces la calidad del servicio o producto |30 = =
gue offeces al pablico?

2 iConsideras que la cantidad de trabajo que se |3 = =
te asigna es la correcta por el salaric que
recibes?

3 iTe sientes presionado con los plazos delX x x

entrega en tu trabajo?

Dimensién 3: Habilidades

1 iSientes que en tu equipo todos cooperan y[X x x
colaboran para el logro de objetivos?

2 iTe sientes capacitado para cumplir tus X x x
funciones v asi desarrollarlas de la mejor
manera?

3 i Consideras que el trabajo que realizas ayuda|X = =

a la rentabilidad de 1a empresa?

*Aumentar filas segiin la necesidad del instrumento de recoleccion

Opinion de experto: Aplicable () Aplicable después de modificar () Mo aplicable ( }
Nombres v Apellidos de experto: Dr. / Aurelio F. Alvarez Gallegos DNI N2 29571260

Dr. Aurelio F. Alvarez Gallegos

Huella digital
Firma
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Fichz de Identificacion del Experto para procesa de wvalidacion
Nombres v Apellidos:
Aurelio Francizoo Alvarez Gallegos
DRI S CE: 205719450 Edad: 54
Telefono / celular: 046550500 Email alvarespdrhommail com

Tritalo profesional:

Lic: Administracidn v Marksting

Cirado academico: Doctor

Ezpecialidad- ADMINISTREACION
Institucion que labora:

Universidad Macional hMicasla Bastidas Apurimac

Identificacicn del Proyecto de Investizacian o Texzis
Titala:
MMOTTVACION PARA MEJOFAF. EL DESEMPENO LAEOFAL DE LOS

TRABATADOREES DE LA CATA RMUNICTPAL DE AHORFO Y CEEDITO DE
ICA 54 DISTEITO DE AN VICERNTE, 2024 Auator{es]):

EELMER ALEFANDEERE ESPINOZA CANPOS
Programa académica:
Taller ds timlacion para optar el titulo profesionz] de licenciado en Administracion

Firma Huella digital
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confiabilidad

ITEMS

35
1z
32
40
40
R
76
40
35
[
4z
32
38
30
32
30
2z
36
32
32
za
4

]|
20
25
30
26
23
24
a7

21| SUMA

014

20

13

17

047 026 032 0.25

012

15

14

13

12

o.z2a 0.32] 0360 066

0.1

1

038 046] DOE[ 0.36] 032] 0330 0.29] 022 0.26] 031

EE477TTITE

3A.54333333

0.876

20

6.648

39.54

coeficiente de confiabilidad de cuestionario

numero de intems de instrumentos

sumantoria de las varianzas de los items

total del instrumento

variania

COMFIABILIDAD
Confiabilidad nula

Confiabilidad baja

Confiable
Muy confiable
Excelente confiabilidad

Confiabilidad perfecta

RANGO
0.33 a menos

0.54a30.59

0.60 a 0.65

0.66a30.71
0.72a0.99

ENCUESTA

E1l

E2

EZ

E4

ED

(3]

ET

ES

E3

E1D
Ell

El2
E13
El4
EiS
E1E
E17
Eld
E19

E2D
E21

E2Z2
E23
E24
EZ2%
E26
E2T7
EZE
E23
E30

Yarianza

Sumatoria

de

Yarianza

de

la suma
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Anexo 04 Formato de consentimiento informado

FROTOCOLO DE COMSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
{Ciencias Sociales)

La finalidad de estz protocole en Ciencizs Sociales, es informarle sobre 2l proyvecto de imvestizacion v
zoliciarle su consemtimissto. De aceptar, el imvrestizador v usted 2e guedaran con una copi.

La presents imvastipgacion =& titula Metivacion pars mejorar el desempeno laboral de los irabajadores
de la cajs municipal de aborro v crédite de Ice S A dizstrifto de San Vicente, 2024 v ex dirigido por
Eehner Alexander Espinoza Campos, investizsador de la Univerzidad Catalica Los Angeles ds Chimbaote.
El proposito de la investigacion e Determinar la Motivacion para mejorar el desempetio laboral de
lo= trabajadores de la caja municipal de ahorro v crédite de Ica 5 A distrito de San Vicente, 2024,
Para ellp, =2 = mvita 2 participer e uma spcussta gue le tomara 10 mingtos de su tiempe.

Su perticipacion en la mvestigacion ez completaments voluptaria v amonima  TUated pusde decidir
imterrumpirla en coalgoisr moments, sin gue ello le geners ningun perjuicio. 51 nnriera alzuna inguistuwd
vio duoda sobre 12 ievestizacion, puede formuolaria cuasdos crea conveniente,

Al coochdr 2 imwestigacion, wusted sera  informado de lor remaltado: a mava:  de
. 51 desea, tambisn podra escribir 2l correo

para recibir maver informacion. Asimizmo, para consultz: sebre 2:pectos éticos, pueds comunicarse con 2l
Comits de Etica de la Ipvestizacion de la aniversidad Catalica loz Angeles de Chimbote

2i sxa de acuerdo com los pustos anteriores, complets sus datos 2 Contimescian:

HMombra:

Facha:

Cormeo electramico:

Firma del participate:

Firma del irmvestizador (o encargadoe de recogsr mformacion):
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documento de aprobacion de datos

Chimbote, 14 de [unio del 2024

CARTA N" 0000000481~ 2024-CGI-VI-ULADECH CATOLICA
Sefiorfa:
GEREMTE GEMNERAL

CAIA MUNICIPAL DE AHORRO ¥ CREDITO DE ICA 5.A,

Prasente.-

A traveés def presente reciba el cordial saludo @ mombre del Vicerrectorado de
Investigacidn de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacion titulada MOTIVACION PARA
MEIORAR EL DESEMPERD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CAJA
MUMICIPAL DE AHORRO ¥ CREDITC DE ICA 5.4, DISTRITO DE SAN WVICENTE, 2024,
que invalucra la recoleccion de informacion/datos en 30, a cargo de KELMER
ALEXANDER ESPINOZA CAMPOS, perteneciente a la Escuela Profesional de la Carrera
Profesional de ADMINISTRACION, con DN| N* 46426410, durante el pericdo de
18-04-2024 al 30-06-2024,

La investigacian se llevard a cabo siguiendo altas estindares éticos v de
confidencialidad y tados las datos recopilados seran utilizados onicamente para los fines
dee la investigacian,

Ex propicia la aportunidad para reiterarle las muesiras de mi eipecial

consideracian,

Atentamante.
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Carta de autorizacion mediante correo del administrador de la agencia




evidencia de ejecucion

Oencuesta.com Mis encuestas @Ampliarplan 0O &

g Plan BASICO: con encuestas flimitadas, podrds ver hasta 100 respuestas en total. jPésate a PRO para verlas todas!

Carpetas a Q Mis encuestas Fecha creacidn (Més recientes prime

4

O Carpeta deinicio )
MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENQ LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO
DEICAS.A., DISTRITO DE SAN VICENTE, 2024

21/04/20241927 Cerrad
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