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Resumen

La investigacion se realiz6 debido a la problematica presentada en la
entidad financiera la cual se ve reflejado en el desempenio laboral. En dicha entidad
se puede apreciar que los asesores de redes sociales muestran baja motivacion en
la realizacién de las tareas, bajo indice de satisfaccion cliente, incumplimientos de
objetivos y metas afectando el desempefio laboral de los asesores para la
realizacion de cumplimiento de objetivos y lograr metas establecidas por la entidad
financiera. Ante lo expuesto se plante6 como objetivo general determinar el vinculo
entre la motivacion y el desempefio laboral de los asesores de redes sociales de
una entidad financiera, Truijillo, 2022. Para el desarrollo de la metodologia se utilizd
un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un disefio no experimental y nivel
correlacional. Se determind que existe un vinculo positivo moderado
(Pearson=0.511) entre la motivacion y el desempeio laboral en los asesores de
redes sociales. En el objetivo especifico 1 se identificd que existe un vinculo positivo
moderado (Pearson=0.670) entre la motivacion y las condiciones personales. En el
objetivo especifico 2 se delimitd que existe un vinculo positivo moderado

(Pearson=0. 508) entre la motivacion y la aptitud en el trabajo.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Condiciones personales.
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Abstract

The research was conducted due to the problems presented in the financial
institution which is reflected in job performance. In this entity it can be seen that the
social network advisors show low motivation in the performance of tasks, low
customer satisfaction index, failure to meet objectives and goals affecting the work
performance of the advisors to achieve the objectives and goals set by the financial
institution. In view of the above, the general objective was to determine the link
between motivation and work performance of the social network advisors of a
financial institution -Trujillo, 2022. For the development of the methodology, an
applied quantitative approach was used, with a non-experimental design and
correlational level. It was determined that there is a moderate positive link
(Pearson=0.511) between motivation and work performance in social network
advisors. In specific objective 1 it was identified that there is a moderate positive link
(Pearson=0.670) between motivation and personal conditions and in the objective.
In specific objective 2, it was determined that there is a moderate positive link

(Pearson=0.508) between motivation and work aptitude.

Keywords: Motivation, Job performance, Personal condition.
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l. INTRODUCCION

A lo largo del tempo, el ser humano a trabajado incansablemente para
sobrevivir y progresar. Hoy en nuestros dias podemos observar que el trabajar es
una obligacién que tenemos todos, pues el poder realizarlo nos permite satisfacer
nuestras principales necesidades econdémicas, sociales; etc.; sin embargo, no todos
los que trabajan realizan un desempeno laboral 6ptimo dentro de su centro de
trabajo esto se debe a muchos factores que pueden obstaculizar para que no se

cumplan.

El desempefio laboral dentro de una organizacion es fundamental para las
empresas pues, permiten implementar estrategias, crecer su rentabilidad y a
posteriori posesionar su marca en el mercado. Es por ello que las empresas y las
organizaciones hoy en dia buscan que sus trabadores tengan un excelente
desempefio laboral en la organizacion, tal como lo afirma Alles (2006), manifiesta
que el desempeno laboral que las empresas buscan estd en funcion a
competencias, estas competencias estan en funcién de alcanzar los objetivos
planteados a través de indicadores lo cuales son apreciados por el area GTH, el
cual permitira evaluar su desempefio para la préxima renovacion de contrato del

trabajo.

El desempefio laboral es fundamental dentro de la organizacion para que
esta pueda crecer cada dia y tener mayor rentabilidad; empero que sucede cuando
dentro de la organizacion los trabajadores no estan laborando su funcién de forma
Optima, es asi que uno de los factores principales que afecta directamente a los
trabajadores es la falta de motivacién en la organizacién, pues muchas empresas
se enfocan en la calidad de entregables y descuidan el factor humano que es

fundamental dentro de la organizacion.

Posiblemente si la desmotivacion continia en su centro de trabajo no
podran ofrecer un desempefio laboral impecable y por el contario obstaculizara la

realizacion de objeticos y tareas encomendadas.



Las organizaciones se preguntaron: ;Qué podemos hacer frente a esta
problematica de la falta de motivacion del personal de trabajo? y ¢ Como afectara a
la calidad, produccion y ventas? la clave para subsanar los problemas en el
personal de trabajo es la motivacion.

La motivacion es captar la atencion de un determinado grupo para que
trabajen de manera satisfactoria una determinada tarea, para lograr el terminado

fin se estimula con recursos acordes a las posibilidades para poder lograrlo.

Para Winslow (1911) la motivacion es sumamente importante ya que
considera que, si un empleado esta sumamente motivado, podra desempefiar bien
el trabajo encomendado y por lo tanto la produccién de la empresa mejorara y
aumentara la rentabilidad y obtendran mayores ganancias. Es por ello que él
considera que todos los administradores deben conocer las debilidades y
potencialidades de los trabajadores, esto ayudara a tener a poder ayudarles

mediante la motivacion y lograr resultados favorables para la empresa.

Winslow (1911) planteé que para solucionar el bajo rendimiento de los
trabajadores dentro de la organizacion es necesario centrarse en el costo de
produccion de los trabajadores en relacién a la competitividad de mercados

condiciones iguales o superiores en relacion a nuestros principales competidores.

Winslow (1911) alento a los administradores que erradiquen de manera total
el bajo rendimiento en las empresas porque, si el bajo rendimiento continua la
empresa se vera perjudicada y probablemente pierda credibilidad e ingresos

econdmicos.

En los tiempos en la cual vivimos el ser humano predispone su conducta
hacia objetivos, aspiraciones, metas, etc. El cual permitird responder bien sea a
estimulos internos o externos. Aca viene jugar un papel muy importante la
motivacion, pues permitira no solo mantener activos al personal de trabajo sino

también a perfeccionar tareas encomendadas por los clientes.

La empresa a investigar es una entidad financiera situada en la ciudad de
Trujillo. En dicha entidad se puede apreciar que los asesores de redes sociales

muestran baja motivacion en la realizacion de las tareas, bajo indice de satisfaccion



cliente, incumplimientos de objetivos y metas afectando el desempefio laboral de
los colaboradores para la realizacién de cumplimiento de objetivos y lograr metas
establecidas por la entidad financiera. El bajo desempefio profesional de los
colaboradores de redes sociales perjudica la rentabilidad de la organizacién. Por
consiguiente, es importante que la entidad financiera desarrolle una buena
motivacion en los asesores de redes sociales el cual permitira sugerir un buen
desempefio profesional, de esta manera el colaborador lograra sus objetivos, metas
y aspiraciones personales; asi como incluso cumplira con objetivos y metas
propuestas por la organizacion. Es por ello que, atendiendo a esta problematica a

lo antes expuesto, se plantea el siguiente problema:

¢, Cual es el vinculo entre la motivacion y el desemperio laboral de los

asesores de redes sociales de una entidad financiera, Truijillo, 20227

El Trabajo de investigacion se justifica de forma tedrica, porque se da a
entender el nivel de motivacion en los colaboradores de redes sociales de una
institucion financiera Trujillo, 2022; ademas se verificara si el nivel es bueno, malo
o regular en relacion al desempefio laboral de la entidad financiera. En la actualidad
la motivacibn es muy importante, pues permite crecer a la organizacion,
posicionarse en el mercado, fidelizacion de cliente y lograr tener mayor rentabilidad
para la organizacion. Cabe mencionar que el desempefio de sus colaboradores
dependera de la motivacién permitiéndole a ellos mantenerse en accion, lograr sus
metas, logros. Por tal motivo, dicha investigacion servira comprobar si la motivacion
mejora el desempenfo laboral permitiendo ampliar el conocimiento y tomar alguna

decision

La investigacion se justifica de forma practica al evidenciar los factores que
afecta a la motivacién y desempefio laboral. Con los datos pertinentes el supervisor
del area pueda analizarlos y elaborar alguna estrategia para mejor el vinculo entre
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la entidad financiera, pues
este acto incrementara el provecho y mejorara el desempefio del colaborador en

atribuciones de las metas planteadas por la organizacién.



La investigacion se justifica de forma Social porque la investigacion servira
para que cualquier empresa incluido el rubro financiero podran verificar el nivel de
vinculo entre la motivacion y el desempeno laboral en sus colaboradores, logrando
una mayor calidad de motivacion y desempeio laboral en la empresa para

finalmente convertirlo en potencialidades de auge de rentabilidad para la empresa.

El objetivo general consiste en determinar el vinculo entre la motivacion y
el desempefio laboral en los asesores del area de redes sociales de una entidad
financiera, Trujillo, 2022; para el cumplimiento de este, plante6 los siguientes
objetivos especificos: ldentificar el vinculo entre la motivacion y las condiciones

personales y delimitar entre la motivacion y la aptitud en el trabajo.

Del mismo modo, se planted la hipdtesis de la investigacion, la cual es
contrastada estadisticamente. La hipétesis planteada en la investigacion fue: El
vinculo entre la motivacion y el desempefio labora en los asesores de redes
sociales de una entidad financiera Trujillo, 2022 es positiva. Del mismo modo, se
planted las siguientes hipotesis especificas: El vinculo entre la motivacion y las
condiciones personales es positiva y el vinculo entre la motivacién y la aptitud en el

trabajo es positiva.



Il. MARCO TEORICO

En el contexto tedrico, se analiza los antecedentes internacionales en

referentes a las variables sobre motivacion y desempeno laboral.

Ramirez (2013) en su investigacion: Disefio del encargo y desempefio
laboral personal, manifest6 que el desempeno laboral personal es un ente
sumamente importante pues permite precisar operacionalmente en cuatro
componentes, estos estan manifestados en los distintos colocaciones y roles de
trabajo estos vienen surcar: desempefio de ministerio, desempefio contextual,

desempeno adaptativo y desempefio proactivo.

Para llegar a cumplir la motivacion laboral se necesita llegar a cumplir una
funcion en la descripcidn de diferentes componentes del desempefio individual de
cada trabajador en la organizacion particularmente en cuanto al de la tarea
encomendada. La automotivacién es muy fructifera, pero para llegar a ello es
necesario primeramente el apoyo conjunto de toda la organizacion la cual debe
involucrar para ser participe todos los trabajadore de la empresa sin importar la
jerarquia institucional prevaleciendo siempre el trabajo colectivo y desempefio

individual.

Enriquez (2014) en el estudio motivacion y profesional laboral de los
empleados, manifesté que, al haber realizado su trabajo de investigacion, tomé una
vislumbre de 164 colaboradores del circunstancia médica, administrativa y
proteccién en su deber. El logré contar que la fase de motivacién laboral tiene
dominio significativamente positivo en el desempeio profesional de los empleados
de la entidad investigada. Pudo analizar también que los empleados que cuentan
con posgrado, licenciamiento y preparatoria, ocupacion médica, administrativa, de
agarraderas o cualquier circunscripcion del liceo a examinar, mostraron una fase
de motivacién equiparable, ademas demostro que no existia una diferencia
preponderante en el nivel de escolaridad, area de trabajo y el nivel de desempeno;
por lo tanto, su desempefo se ubicaba en un nivel muy bueno y excelente dentro

del centro laboral a investigar.



Hernandez (2017) en el trabajo de investigacion titulado: Los factores
motivacionales asociados a la motivacion y al desempefo profesional
profesionales, manifesté que los factores perennes asociados a la motivacion son
condiciones motivacionales internas, pues al realizar el estudio se comprobd que
un porcentaje de 41% se llegaba a motivar por el reconocimiento, la motivacion
intrinseca de los profesionales se palpa mediante la expresion de deseos y
realizacidén de actividades orientadas para obtener un reconocimiento individual en
comparacién a los demas destacando su capacidad de poder hacer cosas que otros
no pueden o no llegaron a realizar. Referente a la motivacion externa en su estudio
comprobd que un porcentaje de 59% que el incremento del Salario, al ser un
caracter de premio economica vinculada al desempefio laboral en el puesto de
trabajo, de acuerdo a esto pudo determinar que los trabajadores a quienes les
subian el sueldo mostraban un grado de motivaciéon alta y por lo tanto su

desempefio laboral en la organizacién subié significante.

Se llegd analizar también los antecedentes nacionales en relacion con las

variables sobre motivacién y el desempefio laboral.

Reynaga (2015) en el trabajo titulado: Motivacion y Desempefio Laboral del
independiente en el sanatorio Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
2015,manifestd que el grado de motivacion para conseguir un buen desempefio en
equipo esta en funcién de que el personal del hospital cuenta con una confianza
de su personal administrativo del 95%, este porcentaje se ve reflejado a través de
la motivacion juntamente a un buen desempeio profesional en los colaboradores
del Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas quien labora de forma regular.
Afirma que en su trabajo de investigacion llega a existir una relacion significativa en
relacion al grosor tramite y estudios de florecimiento laboral en el nosocomio Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas, pues debido al estudio realizado llegé a
corroborar que la correlacion de Spearman es 0.049 lo cual se lleg6 a indicar que
hay una correlacion positiva moderada frente al objetivo que se habia planteado
referente a relacion de la dimension de desarrollo profesional. Sefialé que el

proceso motivacional del personal del Hospital puede ser analizado como un



enjuiciamiento que va desde la probidad por una urgencia inmediata hasta arribar
los incentivos logrando enriquecer sus deyecciones principales; incluso la
motivacion en el fragmentario del hospital puede ser abordada desde distintas
perspectivas; por ende, es necesario ser observadas a partir de las fuerzas que la

energizan en el las formas del pensamiento.

Bach (2015) en la obra titulada: Motivacion y el desempeiio profesional de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Cajay- Huari, 2017, manifesté que
la motivacion llevada a cabo a los empleados de la municipalidad incide de forma
significa en el desempenio laboral de la municipalidad distrital de Cajay Huari, pues
su correlacion positiva considerable es del 79.5% entre la motivacion y el
desempefo profesional. Indica que la direcciéon planteada para fomentar la
motivacion del personal de la municipalidad influye de forma significativa en el
desempefio profesional en los colaboradores de la municipalidad de Cajay — Huari,
pue la correlacion positiva media del 68.4%, entre la direccion de la motivacion y
mejorando el desempenfio profesional en todo el personal a investigar. Plantea que
para conseguir una motivacion audaz es necesario implementar los roles
gerenciales en la organizacion para que estos impulsen su desenvolvimiento,
actitud enérgica ante los demas trabajadores para que estos se encuentren

motivados y puedan realizar un buen trabajo en la organizacion.

Serrano (2016) en el trabajo titulado: El predominio de los factores
motivacionales del desempefio profesional de los colaboradores CAS de la
municipalidad de Carabayllo, manifesté que los factores motivacionales que habia
implementado como averiguacion estos influyen de manera significativa el lucro
profesional en los empleados bajuno la modalidad de contrato (CAS) de la
municipalidad de Carabayllo, manifestando que los colaboradores llegaron a
motivarse cuando el punto tierno es el distribucion ahorrador del excitacion de la
agrupacion, pues demuestra un exagerado etapa de motivacion llegando a
comportarse el desempefio profesional interiormente de la disposicion. Senala que
la motivacion extrinseca realizada a los empleados de la municipalidad repercute
de manera importante en la productividad profesional de todos los trabajadores por

CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, este enfoque se debe a los



trabajadores estan pendientes de algun incentivo por la gerencia para realizar un
mejor trabajo o poder potenciar sus capacidades. Indicé que la motivacion
intrinseca no repercute de forma importante en la productividad profesional de los
empleados por CAS de la municipalidad Distrital de Carabayllo”, pues ninguno se
encuentra auto motivado dentro de la municipalidad, esta falta de motivacion se

refleja cuando no esta el factor econdmico como eje central.

Reategui (2017) en su obra que se titula: Predominio de la motivacion en
el desempeiio profesional de los trabajadores de la |.E Integrado N° 0176 Ricardo
Palma, de Huingoyacu, region San Martin 2016, manifesté que hay un apoyo de la
motivacion en el desempefio laboral en los trabajadores de la |.E Ricardo Palma
se comprobo que hay correlacion media entre la motivacion tocante al desempefio
profesional de los empleados de la |.E llegando a estar un 34% con un negociador
de precision de (0.338) juntamente al hacedor de correlacion de Pearson de
(0.581). Senaldo que en un 47% los empleados se manifestaron un bajuno
desempefio profesional fue Bajo, 32% de trabajadores desempeiio laboral Regular
y el 21% se manifestd un desempeno inclito. Indicé que se hallé relacién en la
grosor salarial y acervo gracias al desempeino gremial de la |.E Ricardo Palma, se
verificd que la cifra de Pearson (0.634) sefialando que la relacion media positiva
ademas se encontro el coeficiente de determinacion de (0.402) ambas dimensiones
salario y beneficios si influye en un aproximado de un 40% sobre el desempefio

laboral de los el personal que trabaja en dicha institucion.

Almeida (2018) en el trabajo de investigacion titulado: La motivacion y
satisfaccion en los trabajadores de la empresa Wong S.A. Lima, 2016, manifesté
que el diagndstico realizado a la empresa en relacion a motivacion y satisfaccion,
identific6 que el resultado es de un 40%, el cual presenta una alta motivacion
laboral, por otro lado, el 36% de los colaboradores de Wong presentan un nivel
medio de motivacion laboral. Indico que en su trabajo de investigacion verifico que
un 34% de los trabajadores tienen una sensacion baja frente a la autoridad,
evidenciandose que la hipétesis especifica conexidén a la correlacién de Pearson
703 y ademas pudieron apreciar un nivel de correlacion alta, existiendo una
conexion positiva sumamente alta entre la motivacion y la conexion en funcion a la

autoridad de los colaborades de la empresa Wong. Sefala que llegd a ser una



relacion positiva altamente positiva en la motivacion, bonificaciones laborales y
remunerativos en los colaboradores de la empresa Wong S.A, pues identificé que
el personal de la empresa aumenta su productividad cuando se le motiva con una

remuneracion econdomica.

Burga, G.,y Wiesse, S. (2018) en obra titula: La motivacion y desempefio
profesional en el personal administrativo de una empresa agroindustrial, manifesto
que la empresa agroindustrial estudiada la cual se encuentra en el sector de
Lambayeque; los investigados mostraron una motivacion adecuada gracias a la
buena utilizacion de las capacitaciones interpersonales realizadas con cada
trabajador, por lo tanto permiti6 ocasionar un ambiente Optimo para los
trabajadores del Area Administrativa y lograr un mejor desempefio dentro de la
organizacion. Senal6 que el personal encargado del area administrativa manifesté
que era necesario tener mayor atencion a la dimensién salarial y de beneficios
dentro de la organizacion por el cumplimiento de sus deberes de forma oportuna y
antes de tiempo en algunos casos.

Huaman (2018) en el trabajo titulado: Motivacién y desempefio profesional
en trabajadores del centro de salud Belenpampa, Cusco, manifesté que los
trabajadores del hospital quienes se encuentran entre 31 a 40 afios edad alcanza
un porcentaje de con un porcentaje de 70,6 % del personal femenino, si se
encuentra motivada y logran desempefiar su labor de forma eficiente. Indic6 que el
desempenfio laboral propuesto de tareas realizadas en relacion a la motivacion
aumenté el porcentaje de 43,1% y en relacidn al civismo en la motivacién se ha
mantenido frecuentemente el porcentaje. Sefalé que todos los colaboradores se
encuentran altamente motivados con su centro de labor. Sefialé6 ademas que el
Centro de Salud de Belenpampa habia un excelente desempefio profesional en
relacion a la motivacion con un porcentaje de 35,3%. Llegando a demostrar en su
trabajo de investigacion que los colaboradore se sienten altamente motivados de

manera positiva el cual lo pueden manifestar en su desempeno laboral.

Se lleg6 analizar los antecedentes nacionales en relacion con las variables

sobre motivacidén y desemperio laboral.



Murga (2013) en el trabajo titulado: Influencia del ambiente profesional de
la motivacion de los colaborades de la corporacion Danper S.A.C. Truijillo - La
Libertad en el afio 2013, manifestd que los colaboradores de la organizacion
Danper S.A.C. Trujillo, la cual un 67% de la localidad encuestada llegaron a pensar
que existen varios estimulos de pronunciamiento y motivacién profesional
propiamente comodidad y que son componentes muy importantes para la
motivacion profesional de todos los trabajadores. Sefialo6 que de pacto a la
investigacion realizada un 50 % de los colaboradores de la organizacion Danper
S.A.C. Trujillo manifestaron que algunas veces las actividades que realizaban les
permitié inculcar y florecer para incrementar su capital humano y la fomentacion de
un corriente sindical regular les permitié atarear motivados para el resultado de sus

funciones.

Livias (2017) en su obra titulada: Motivacion y desempefio profesional de
los operarios del division abastecimiento de la colectividad Guzman S.A.C de la
ciudad de Trujillo 2017, manifestd que en su responsabilidad de investigacion existe
listado enormemente significativa manifestada en la motivacién y el desempefio
profesional en el area a investigar de la empresa Guzman S.A.C, asimismo
manifestd que la motivacion laboral es fundamental dentro de la empresa para
mantener un nivel de desempefo altamente adecuado dentro de todos los
colaboradores de la organizacion; por lo tanto se ve claramente la vinculacién
causa-efecto de forma positiva entre ambas variables estudiadas. Sefal6é que la
motivacion en el area a investigar logro calar la altitud procer del 44.44% y un nivel
ambito de un 55.56%, ademas menciona que la sensacion que tenian sobre la
motivacion laboral era aceptable por los trabajadores. En su trabajo de
investigacion manifestd que el analisis realizado de la muestra estudiada se logré
identificar la sensacién que tienen los colaboradores referentes a la motivacion
laboral en la organizacion. Indico que el desempeno laboral dentro de la
organizacion habia alcanzado un grado alto de 55.56% de los encuestados, un
33.33% se encontraba en el nivel medio y un 11.11% se encontraba en el nivel
inferior todos estos encuestados fueron realizados a los trabadores del area de

logistica.
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También, se optd por presentar algunas definiciones que nos permitiran un
mayor claro de terminologias, en primer lugar, motivacion, viene hacer la cosa o
atributo que anima a una persona a actuar o realizar algo. Del mismo modo, la
motivacion es impulso y el esfuerzo que tiene las personas para satisfacer un deseo
o meta. Cada persona o grupo de estas se motiva de diferentes maneras optando

por varios patrones de comportamiento.

Para Winslow (1911) la motivacion es sumamente importante ya que
considera que, si un empleado estd sumamente motivado, podra desempefiar bien
el trabajo encomendado y por lo tanto la produccién de la empresa mejorara y

aumentara la rentabilidad y obtendran mayores ganancias.

Naranjo (2009), manifesté que la motivacién viene hacer la capacidad de
que tiene el individuo para fijar meta, estos estan relacionados con patrones de
conducta ya sea bioldgicas, psicoldgicas, sociales y culturales. Ademas, sefiala que
la motivacion se logra de diferentes formas pues cada individuo metas y objetivos

diferentes.

Huerta (2017), indic6 que la motivacion es una accidn que nos permite
realizar algo, lo contrario a esta es la perseverancia la cual nos permite realizar una

accién y luego lograr la meta deseada por la organizacion.
A continuacion, se procedio a sefalar las dimensiones de motivacion.

Hackman y Oldham (1980), manifesté la primera dimension, variedad de la
tarea, esta viene la variedad de habilidades que utiliza el trabajador en su puesto
de trabajo. Estas habilidades le permiten realizar diferentes operaciones en su
puesto de trabajo, los empleados se muestran frente a una variedad de trabajaos

dentro de la organizacién y ademas se alivian de monotonia laboral.

Rios (2017), sefalo la segunda dimensién, identidad de tarea, la cual indicé
que todo trabajo planteado debe realizarse de principio a fin, ademas debe
prevalecer los esfuerzos identificables, trabajo en equipo y ademas estar

predispuestos a completar cualquier trabajo.

11



Livias (2017), manifesto la tercera dimensién, importancia de la tarea, viene
hacer tranquilidad preponderante que tiene los colaboradores al momento de
realizar su trabajo. Ademas, comprobaran si las actividades realizas no afecta al
cliente estando predispuesto a recibir un reconocimiento cuando se complete la

terea encomendada por la organizacion.

Livias (2017), la cuarta dimension, autonomia para la realizacion de la
tarea, viene hacer la disposicion que tienen las personas para tomar decisiones
frente a determinadas tareas dispuestas por la empresa. Esto esta relacionado con

las responsabilidades, libertad de elegir, organizar el trabajo de forma eficiente.

Rios (2017), la quinta dimension, retroalimentacion, se refiri6 a que el
supervisor o la empresa debe brindar informacion clara y precisa referente una
nueva actividad, ademas se debe dar a conocer los objetivos y logros alcanzados
y fortalecer las debilidades presentadas. En esta dimensién se tiene en cuenta el
fortalecer para que su desempefio cumpla con las expectativas de la empresa.

Araujo y Guerra (2007), manifesté que el desempeno profesional viene
hacer el grado de desempefio obtenido por los trabajadores y de esta manera lograr

los objetivos de la empresa en un momento determinado.

Salas, Diaz y Pérez (2012) sefialé que el desempefio profesional es un
conjunto de comportamientos reales de los trabajadores relacionados al sector
salud tienen un vinculo con los factores que describen el desempefio junto a los

factores que determinan la calidad global de los servicios de sanidad.

Bueno (2013), menciond algunos objetivos basicos para determinar la
evaluacion del desempefio laboral son los siguientes: Medir la condicién del
potencial humano, ofrendar oportunidades, condiciones necesarias, cooperacion y

dedicar descripciones precisas.
A continuacion, se procedié a sefiar las dimensiones del desempeio laboral.

Palmar y Valero (2014), sefiald6 la primera dimensién, condiciones
personales, la cual indicé que el éxito depende de la motivacion. Para lograrlo se

necesita una serie de factores personales, familiares, religiosos, politicos,
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econdmico. La condicion humana es una terminologia que abarca la totalidad de

las experiencias vividas como seres humanos frente a los retos de la vida.

Asimismo, Palmary Valero, (2014) indico la segunda dimension condiciones de
desempenio, la cual viene hacer un conjunto de circunstancias que precisan el
desempefio de los trabajadores en funcion a sus conocimientos, experiencias,
motivaciones, actitudes, capacidades, destrezas, emociones y valores los cuales

ayudan a lograr los objetivos planteados por la organizacion.

Bizneo (2019), sefiala la tercera dimension competencias laborales, esta
viene hacer el rudimento y las habilidades que un tipo necesita para guiar
actividades rutinarias en la organizacién en un menor tiempo posible. Dichas
habilidades pueden variar desde los conocimientos adquiridos a lo largo del tiempo

o capacidades innatas al ser humano.

Sierra (2014), manifesto la cuarta dimension actitud en el trabajo, esta viene
hacer la actitud positiva que uno toma para instruir y asegurar el logro de objetivos.
Aca se evalué como se comportan las personas frente a sus labores de trabajo en
la organizacion. El término actitud en nivel administrativo o gerencial son llamados
indicadores de logro de acuerdo a esto los supervisores o gerentes de area toman

decisiones respecto al colaborador.

Asimismo, Sierra (2014), indicé la quinta dimension aptitud en el trabajo, la
cual viene hacer las habilidades particulares del individuo que le permite lidiar frente
a incertidumbres, inestabilidad laboral, baja motivacion, etc. Aca se evalud la
competencia de un individuo para efectuar de modo adecuado una determinada
actividad planteada por la organizacion. En el mundo globalizado busca en sus
colaboradores nuevas destrezas para bonificar al incremento de la empresa; para
ello se debe tener en cuenta las siguientes caracteristicas: Capacidad de respuesta,

lealtad, proactividad, asertividad, trabajo en equipo, etc.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseno de investigacion

Tipo de investigacion:

El tipo de la investigacion es aplicada, pues al conocer el problema
establecido por el investigador nos centramos en responder a las interrogantes

especificas planteadas. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014)

Disefo de investigacion:

El disefio es no experimental en cuanto no existira manipulacién de
ninguna de las variables que constituyen nuestro estudio de investigacion.

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014)

Segun el enfoque que se tomd para la investigacion esta fue cuantitativa

ya que para analizar la muestra se uso del analisis estadistico.

Ademas, es Transaccional, pues los datos se recolectaron en un momento
especifico. Cabe mencionar que la ejecucién de estos datos se realizé teniendo en

cuenta el alcance Correlacional.
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e Correlacional: Se centra en conocer el periodo de agrupacion que exista

entre dos o mas variables.

3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable Independiente: La motivacion

¢ Definicion Conceptual
Es el progreso mediante el cual el individuo se plantea metas,
utiliza los medios adecuados y sostiene una buena conducta para lograr el

determinado fin. (Naranjo, 2009)

e Definicion Operacional
La variable se evalud en funcion de 5 dimensiones, siendo estas:
Variedad de la tarea, ldentidad de la tarea, Importancia de la tarea,

Autonomia para la realizacion de la tarea y Retroalimentacion.

e Dimensiones e indicadores

La dimensién variedad de la tarea, tiene como indicadores:
Oportunidad de realizar diferentes tareas y trabajo rutinario y predecible; la
dimension identidad con la tarea, tiene como indicadores: Esfuerzo visible e
identificable, trabajo organizado y clientes afectados por el servicio recibido;
la dimensién importancia de la tarea, tiene como indicadores:
Reconocimiento y bienestar de las personas por el trabajo realizado; la
dimension autonomia para la realizacion de la tarea, tiene como indicadores:
Decision, libertad y discrecion; la dimension retroalimentacion, tiene como
indicadores:  Conocimiento, Autoevaluacién, Trabajo desarrollado

adecuadamente, Interés como persona, Hospitalidad y Sentido de equipo.

e Escala de medicion: Ordinal
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Variable dependiente: El Desempefio Laboral

e Definicion Conceptual
Palmar y Valero (2014) manifiesta que el desempefio laboral es el
acto de cumplir con una obligacion, ademas se debe realizar una actividad
encomendada y dedicarse fielmente a la tarea encomendada.

e Definicion Operacional
La variable se evalud en funcién de 5 dimensiones, siendo estas:
Variedad de la tarea, ldentidad de la tarea, Importancia de la tarea,

Autonomia para la realizacion de la tarea y Retroalimentacion.

e Dimensiones e indicadores

La dimension condiciones personales, tiene como indicadores:
Personalidad, trabajo en efectivo con otros y condiciones demograficas,
social y cultural; la dimensién identidad con la tarea, tiene como indicadores:
Resolucién de problemas, capacidad para organizar su propio trabajo y
logros y metas personales; la dimensién competencias laborales, tiene como
indicadores: Conocimiento del Trabajo y capacitaciones; la dimension actitud
en el trabajo, tiene como indicadores: Compromiso en el trabajo y
comunicacion con el cliente; la dimensién aptitud en el trabajo, tiene como
indicadores: Capacidad de respuesta, proactividad y relaciones

interpersonales

e Escala de medicién: Ordinal
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion:

La poblacion objeto de estudio de la presente investigacion estuvo

conformada por 50 asesores entre hombres y mujeres del area de redes sociales

de una institucién financiera, Trujillo, 2022. Estos 50 asesores estan distribuidos

entre las ciudades de Lima y Truijillo.

Criterios de inclusién: Se contd con la participacion libre de los
colaboradores de redes sociales de la entidad financiera, se tuvo
en cuenta a colaboradores cuyo contrato era Indeterminado y a
colaboradores cuyo tiempo de trabajado superaba mas de 1 afo

en la entidad financiera.

Criterios de exclusion: Se excluyo a colaborades de redes
sociales de la sede Lima, se les indicd a los colaboradores de
redes sociales de la entidad financiera, que en cualquier momento
estaban en la disponibilidad de retirarse del trabajo de
investigacion si asi lo consideraban pertinente. Ademas, no se

considero a los asesores que viene laborando menor a 6 meses.

Muestra:

Para la realizacién del trabajo de investigacion se tomd en cuenta

solamente a los 20 asesores del area de redes sociales de la sede Trujillo de una

entidad financiera-Truijillo, 2022.
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Muestreo

Para la establecer la muestra se aplicé el muestreo No Probabilistico por
Conveniencia, pues la muestra fue utilizada de acuerdo a la facilidad de acceso, la

disponibilidad de los colaboradores de formar parte de la muestra.

El area a investigar se encuentra divida en 2 ciudades diferentes llegando
a optar por los trabajadores de la ciudad de Trujillo, porque dichos trabajadores
abarcan todas las redes sociales de la entidad financiera (Facebook, Instagram,
Twitter y LinkedIn). Los 20 asesores de redes sociales, esta conformado por 8

varones y 12 mujeres.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas:

Se utilizé la técnica de la encuesta, la cual nos permitid obtener
recopilacion de informacion sobre las variables. Esta técnica fue utilizada para
poder aplicar dos cuestionarios sobre motivacion y otro sobre desempenio laboral,
los cuales indicaron que si existe vinculo entre la motivacion y el desempeiio laboral

de los asesores de redes de una entidad financiera, Trujillo, 2022.

Instrumentos:

En el trabajo de investigacion se utilizo el instrumento del cuestionario, la
cual fue elaborada en base a un conjunto de preguntas, la cual fue aplicada a

los asesores de redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022.
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e Cuestionario para evaluar la motivacion: Para el recojo de la
informacion de nuestra investigacion se extrajo de Livias (2017) y
estd conformado por 5 dimensiones: Variedad de la tarea,
Identidad con la tarea, Importancia de la tarea, Autonomia para la
realizacion de la tarea y Retroalimentaciéon. Tuvo un total 25 items.
Se desarroll6 mediante la escala de Likert: (1) Nunca, (2) Casi
Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5) Siempre. En la variable
se tuvo en cuenta los siguientes niveles: Bajo: 25 - 59, Medio: 60
—93 y Alto: 94 variable se evalud en funcion de 5 dimensiones,
siendo estas: Variedad de la tarea, Identidad de la tarea,
Importancia de la tarea, Autonomia para la realizacién de la tarea

y Retroalimentacién.

e Cuestionario para evaluar el desempeno laboral: Para el recojo
de la informacién de nuestra investigacion se extrajo de Reyes y
Zarate (2016) y esta conformado por 5 dimensiones: Condiciones
Personales, Condiciones de desempefio, Competencias del
colaborador, Actitud en el trabajo y Aptitud en el trabajo. Tuvo un
total 25 items. Se desarroll6 mediante la escala de Likert: (1)
Pésimo, (2) Malo, (3) Regular, (4) Bueno, (5) Optimo. En la variable
se tuvo en cuenta los siguientes niveles: Bajo: 28 - 66, Medio: 67
—104 y Alto: 105 — 142
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Validacion y Confiabilidad de los instrumentos Validaciéon

Para la validacion del cuestionario se realiz6 mediante la ficha técnica
propuesta por Livias, (2017) y Reyes y Zarate, (2016). (Anexo 3).

La confiabilidad de los fundamentos se determind mediante el Alfa de

Cronbach, el cual se desarrolld mediante el Software IBM Statistic 25.

e EIl Alfa de Cronbach para el formulario de motivacion fue 0.779,
esto indica que tiene una confiabilidad respetada. (Anexo 4).

e EIl Alfa de Cronbach para el formulario desempefio laboral fue
0.739, esto indica que tiene una confiabilidad respetada.
(Anexo 4).

3.5. Procedimientos

El procedimiento realizado fue de la siguiente manera:

Se solicito el permiso al supervisor de la entidad financiera para realizar el
trabajo de investigacion, se indagd mediante libros, tesis, articulos cientificos
relacionados al tema a investigar, se eligié la técnica y la herramienta de
investigacion, que fue la encuesta la cual tuvo dos cuestionarios una para
motivacion y la otra para desempefio laboral 25 preguntas de motivacién y 28
preguntas de desempefio Laboral, se procedié a disefiar el cuestionario con las 25
y 28 premisas para ambas variables, se llegd aplicar el cuestionario a cada uno de
los elementos de la muestra establecida, se realiz6é la tabulacién de los datos
obtenidos a través del Software Microsoft Excel, se utilizé el Software IBM SPPS
Statistics 25, se procedidé a interpretar las graficas de los datos obtenidos y
Finalmente se procedid analizar e interpretar los datos obtenidos ademas de

elaborar las conclusiones y las recomendaciones respectivas.
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3.6. Método de analisis de datos

La investigacion respectiva se llevd a cabo por medio de la siguiente

relaciéon estadistica.

o Estadistica Descriptiva
- Elaboracion de la matriz BDD (base de datos) sobre la motivacion
y sobre el desempefio laboral.
- Elaboracion de las tablas de frecuencia.

- Elaboracion de los graficos estadisticos

o Estadistica Inferencial

- Se elaboré la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, se utilizd
esta prueba dado que la muestra fue 20 asesores de Redes
Sociales de la entidad financiera y ademas se utilizé un nivel de
significancia del 5%.

- En el desarrollo de los objetivos se llegd a utilizar el coeficiente
de correlacién de Pearson.

- Se llegd a | utilizar prueba estadistica paramétricas
respectivamente, la cual permitio identificar la relacion y nivel de
asociacién entre las variables motivacién y desempeiio laboral.
(Anexo 5).
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3.7 Aspectos éticos

En la investigacion, se tuvo en cuenta los siguientes aspectos éticos.

Beneficencia: Se protegié la identidad de los encuestados en todo momento.
Autonomia: Se opt6 por realizar el trabajo de investigacion a criterio personal. Etica
Profesional: Se realizé el trabajo de investigacion respetando el aporte de los

autores a investigar.

Justicia: Los datos estadisticos manifestados en el trabajo de investigacion se basé

respetando la verdad de datos fidedignos.

Se utilizd el consentimiento informado dado a cada uno de los sujetos de
investigacion, a través del cual se dio a conocer los objetivos de la investigacion, el
tratamiento de los datos recogidos y la caracteristica voluntaria de su participacién.

Se ha respetado el codigo de ética de la investigacion de la UCV.
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IV. RESULTADOS

Se presenta y se procede analizar los resultados, la cual se muestra en

las siguientes tablas estadisticas.

4.1 Objetivo general:

Determinar el vinculo entre la motivacion y el desempefio laboral de los

asesores en redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022.

Tabla 1

Vinculo entre la motivacion y el desemperio laboral de los asesores en redes

Sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Desempefio laboral

Alto Medio Bajo
N % N % N %
Motivacion  Alto 5 25% 0 0% o] 0%
Medio 11 55% 4 20% 0 0%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Total 16 80% 4 20% 0 0%

Nota: Base de datos del cuestionario

Interpretacion:

La tabla 1 mostré que al vincular la variable motivacion laboral con desempefio
laboral, se encontré que cuando la motivacion laboral esta en un nivel medio, que
corresponde el 20% de los asesores de redes sociales de la entidad financiera, se
obtuvo un nivel medio en el desempefio laboral, contrariamente cuando se presento
un nivel alto en la motivacion laboral, del 25% de los asesores de redes sociales de
la entidad financiera, se obtuvo un nivel alto de rendimiento en el trabajo
(desempefio laboral). Por lo tanto, el aumento de la motivacién hace que el
desempenio laboral los asesore aumente, estos resultados nos indican que existe

vinculo positivo entre motivacion y desempefio laboral
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Tabla 2

Correlacion entre la motivacion y el desemperio laboral de los asesores en redes

Sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Correlacion
MOTIVACIGN DESEMPERID LABDRAL
WOTIACION Corralacidn de Pearson 1 11
Sig, (odaterd) [
Pearson N 2 0
L a8 1
CESEMPENC  Correlacion de Pearson Sl
LABORAL Sig. (hiateral] IH ;
Y 0 A

* La comelacion es significativa en e nived 0,05 {hilateral),

Interpretacion:

En la tabla 2 se verificd que la prueba de hipétesis general presentd un valor de
0.021, el cual viene hacer inferior al nivel de significancia («=0.05 %); por ende,
podemos afirmar que existe vinculo entre la motivacion y el desemperio laboral de

los asesores de redes sociales de la entidad financiera.

También, se verificd que el coeficiente de correlacion Pearson es 0.511, esto reflejé

que existe una correlacién positiva moderada
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4.2 Objetivo especifico 1:

Identificar el vinculo entre la motivacion y las condiciones personales de los

asesores en redes sociales de una Entidad Financiera -Trujillo, 2022.

Tabla 3

Vinculo entre la motivacion y las condiciones personales del desemperio laboral

de los asesores en redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Condiciones personales

Alto Medio Bajo
N % N % N %
Motivacion  Alto 5 25% 0 0% o 0%
Medio 9 45% 6 30% 0 0%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Total 14 70% 6 30% 0 0%

Nota: Base de datos del cuestionario

Interpretacion:

La tabla 3 mostré que al vincular la variable motivacion laboral con desempefio
laboral, se encontré que cuando la motivacion laboral esta en un nivel medio, que
corresponde el 30% de los asesores de redes sociales de la entidad financiera, se
obtuvo un nivel medio en el desempefio laboral, contrariamente cuando se presenté
un nivel alto en la motivacion laboral, del 25% de los asesores de redes sociales de
la entidad financiera, se obtuvo un nivel alto de rendimiento en el trabajo
(desempefio laboral). Por lo tanto, el aumento de la motivacién hace que el
desempefio laboral los asesore aumente, estos resultados nos indican que existe

vinculo positivo entre motivacion y desempefio laboral.
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Tabla 4

Correlacion entre la motivacion y las condiciones personales desempefio laboral

de los asesores en redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Cormmlacian
Yrdvacin Sandrinnes Parsonaes
Molracian Comganan de Pearsen 0% B
213, (biaterd) (W Byl
Fearsan K a0 20
Corcllnes Perzorales Camaacltn de Pesrscn AT 1
b BHE R A e
K £l =l

5 Lx correlmognoss sipn S icatine snoal nrss] 00L thilsteral],

Interpretacion:

En la tabla 4 se verifico que la prueba de hipotesis especifica 1 presentd un valor
de 0.001, el cual viene hacer inferior al nivel de significancia («=0.05 %); por ende,
podemos afirmar que existe vinculo entre la motivacion y las condiciones

personales de los asesores de redes sociales de la entidad financiera.

También, se pudo verificar que el coeficiente de correlacion Pearson es 0.670, esto

reflejé que existe una correlacién positiva moderada.
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4.3 Objetivo especifico 2:

Identificar el vinculo entre la motivacion y la aptitud en el trabajo de los
asesores en Redes sociales de una Entidad Financiera -Trujillo, 2022.

Tabla 5

Vinculo entre la motivacion y la aptitud en el trabajo del desemperio laboral de los
asesores en redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Aptitud en el trabajo

Alto Medio Bajo
N % N % N %
Motivacion  Alto 2 10% 3 15% o] 0%
Medio 4 20% 9 45% 2 10%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Total 6 30% 12 60% 2 10%

Nota: Base de datos del cuestionario

Interpretacion:

La tabla 5 mostré que al vincular la variable motivacion laboral con desempefio
laboral, se encontré6 que cuando la motivacion laboral esta un nivel medio, que
corresponde el 45% de los asesores de redes sociales de la entidad financiera, se
obtuvo un nivel medio en el desempefio laboral, contrariamente cuando se presenté
un nivel alto en la motivacion laboral, del 10% de los asesores de redes sociales de
la entidad financiera, se obtuvo un nivel alto de rendimiento en el trabajo
(desempefo laboral). Por lo tanto, el aumento de la motivacion hace que el
desempefio laboral los asesore aumente, estos resultados nos indican que existe

vinculo positivo entre motivacion y desempefio laboral.
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Tabla 6

Correlacion entre la motivacion y la aptitud en el trabajo del desemperio laboral de

los asesores en redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Cormelaclones
Wit barinr Apirad enalTref:
W phsazim Corelandn oe Peaum 1 itk
Ela fziahera) [z
Peargon [ xi bl
Gztiiud enel Trbedo Casrcdadon e Pearson et
Bl iizi zhora) ik
K i M

® Larorabaktn easiazitiatha #n flrder 003 Rl

Interpretacion:

En la tabla 6 se verifico que la prueba de hipotesis especifica 2 presenta un valor

de 0.022, el cual viene hacer inferior al nivel de significancia («=0.05 %); por ende,

podemos afirmar que existe vinculo entre la motivacién y el desempenio laboral de

los asesores de Redes sociales de una Entidad Financiera -Trujillo, 2022.

También, se puede verificar que el coeficiente de correlacién Pearson es 0.508,

esto reflejé que existe una correlacion positiva moderada.
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Prueba de normalidad para probar la hipétesis corresponde al objetivo

General.

Tabla 7

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de la motivacion y el desemperio laboral de

los asesores en redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022

Pruebas de norrmalidad de Shagiroilk

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl =l
MAOTIVACION 15 Ay
DESEMPERG LABORAL D28 RES

Interpretacion:

En la tabla 7 se verificd que la variable motivacion y desemperio laboral provienen
de una estructuracion accesible, en la cual se verifica que el p-v= 0.079 > 0.05;

0.141 > 0.05 es superior al nivel de significancia a« = 0.05.
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Prueba de normalidad para probar la hipétesis corresponde al objetivo

especifico 1.
Tabla 8

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de la motivacion y las condiciones personales
desemperio laboral de los asesores en redes sociales de una entidad financiera,
Trujillo, 2022

Fruaba de prormalidad de Shapra-Whlk

Shapirn-Yyilk

Estadistica Sl Sig.
Blatiacidn %15 20 074
Condiciones Persanales 555 0 443

", Extover un Kmiis nleson de ls nignificacidn werdadem

a Coneosdn de siordficecdn de Likefors

Interpretacion:

En la tabla 8 se verificd que la variable motivacion y las condiciones personales del
desempenio laboral provienen de una estructuracién accesible, en la cual se verifica
que el p-v=0.079 > 0.05; 0.443 > 0.05 es superior al nivel de significancia a = 0.05.
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Prueba de normalidad para probar la hipétesis corresponde al objetivo

especifico 2.

Tabla 9

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de la motivacion y la aptitud en el trabajo del
desemperio laboral de los asesores en redes sociales de una entidad financiera,
Trujillo, 2022

Frucha de nomaidad do Shapiro-1Wik

Shaping - WK
Exkaxlislica Gl Hig
Moiyzciin ais 20 are
Aphbud en el Trabao 54 20 433

B Driocan Se sgrlcnce o Lk o

Interpretacion:

En la tabla 9 se verific6 que la variable motivacién y la aptitud en el trabajo
desempenio laboral provienen de una estructuracion accesible, en la cual se verifica

que el p-v=0.079 > 0.05; 0.433 > 0.05 es superior al nivel de significancia a = 0.05.
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V. DISCUSION

Segun los datos obtenidos y sefalados en la tabla 1, se verificd que
cuando la motivacién laboral es un nivel medio correspondiente al 20% (4
colaboradores) de los asesores de redes sociales, se obtuvo un nivel medio en el
desempefio laboral, no obstante, en el momento en que se presentd un nivel alto
en la motivacién laboral correspondiente al 25% (5 colaboradores) de los asesores
de redes sociales, se obtuvo un nivel alto en el desempefio laboral. Por lo tanto, el
aumento de la motivacidén hace que el desempefo laboral de los asesores aumente,
estos resultados nos indican que existe un vinculo positivo entre las variables

motivacion laboral y desempefio laboral.

Los resultados tuvieron similar comportamiento a los resultados
obtenidos por Livias (2017) titulado: Motivacion y el desempefio laboral de los
operarios, manifesté que en su trabajo de investigacién existe relacion significativa
alta manifestada en la motivacion laboral y el desempefio laboral. Ademas,
manifesto la motivacion laboral es fundamental dentro de la empresa para preservar
un nivel alto dentro de todos los colaboradores de la organizacion. Por lo tanto,
podemos conectarlo con el trabajo realizado por Enriquez (2014) en su obra sobre
motivacion y desempeio laboral, lo cual determiné que el grado de motivacion
laboral tiene predominio revelador positivamente en el desempefo de los

empleados.

A su vez, se asemeja a la investigacion realizada por Murga (2013) en el
trabajo titulado: Clima laboral en la motivacion de los colaboradores de la empresa
Danper S.A.C. Indic6 que el 67% de la poblacion encuestada llegaron a considerar
que existen varios estimulos de progreso y motivacién laboral propiamente dicha y
que son componentes muy importantes para la motivacion laboral de todos los
colaboradores. Los efectos de la investigacion realizada dan como relacion dicha
por Murga que los estimulos tienen mucha relacion con la aptitud del trabajador y

su desempeno laboral.
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De acuerdo a la teoria de la motivacion plateada por Naranjo (2009),
manifesto que la motivacion viene hacer la capacidad de que tiene el in dividuo para
fijar meta, estos estan relacionados con patrones de conducta ya sea bioldgicas,
psicoldgicas, sociales y culturales. Ademas, sefald que la motivacion se logra de
diferentes formas pues cada individuo metas y objetivos diferentes, Por ende, de
esta forma logramos ver qué se compara con la informacion que se logro recolectar

que las condiciones personales y sus logros eso ayudan a mejorar su desempefio.

La tabla 2, muestra la comprobacion de la hipétesis general el cual
presenté un valor de (0.021< 0.05) menor al nivel de significancia; por ende, se
afirmd que existe vinculo entre la motivacién y el desempefio laboral de los
asesores de redes sociales de la entidad financiera. También, se verifico que el
coeficiente de correlacion Pearson es 0.511, esto reflejé que existe una correlaciéon

positiva moderada

Los resultados tuvieron similar comportamiento a los resultados
obtenidos por Reynaga (2015) obtuvo una correlacién de Rho=0.049 lo cual se llegd
a indicar que hay una correlacion positiva moderada frente al objetivo que se habia

planteado referente a relacion de la dimension de desarrollo profesional.

La tabla 3, se verifico que cuando la motivacion laboral era de un nivel
medio, que corresponde el 30% (6 colaboradores) de los asesores de redes
sociales, se obtuvo un nivel medio en las condiciones personales del desempefio
laboral, por otro lado, cuando se presentd un nivel alto en la motivacion laboral, del
25% (5 personas) de los asesores de redes sociales, se obtuvo un nivel alto en las
condiciones personales. Por lo tanto, el aumento de la motivacion hace que el
desempefio en las condiciones personales de los asesores aumente, estos
resultados nos indican que existe un vinculo positivo entre las variables motivacion

laboral y condiciones personales

Los resultados tuvieron similar comportamiento a los resultados
obtenidos por Hernandez (2017) con su obra factores motivacionales asociados a
la motivacion laboral y satisfaccion personal. Nos indico6 que los trabajadores
tienden a motivarse cuando hay de por medio un reconocimiento o logro personal

o individual, ya que tiene peso en las metas y ambiciones y como poder lograrlo,
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por ende, entre mas esfuerzo realizan cumplir sus metas mejor desempefio laboral

tendran, de igual forma dicho estudio realizado.

A su vez, se asemeja a la investigacion realizada por Burgas, G y Wiesse
S (2018),) en el trabajo titulado: La motivacién y desempefo laboral del personal
burécrata de una empresa agroindustrial, mencioné6 que es importante dar
capacitacion y dar peso a los sueldos y prestaciones de los colaboradores. En
nuestra investigacion, la motivacion tiene un peso demasiado, ya que el trabajador
al estar motivado se siente comodo y siente que tiene peso en la empresa, tiene el
sentimiento de valor y calidez logrando de esta forma aumentar el desempefio
laboral en la entidad para finalmente conseguir darle mayor rentabilidad a

organizacion.

De acuerdo a la teoria del desempeiio laboral plateada por Araujo y
Guerra (2007), manifestd que el desempeio profesional viene hacer el grado de
desempefio obtenido por los trabajadores y de esta manera lograr los objetivos y
metas planteadas por la empresa, pero al observar los indicadores de los
cuestionarios y resultados de nuestra investigacion hemos analizado que tiene
mucha mas importante los objetivos personales y un buen ambiente laboral en su

desempefio del trabajador.

La tabla 4, muestra la comprobacién de la hipotesis especifica n®1 el cual
presentd un valor de (0.001< 0.05) menor al nivel de significancia; por ende, se
afirmé que existe vinculo entre la motivacién y el desempefio laboral de los
asesores de redes sociales de una entidad financiera. También, se verificé que el
coeficiente de correlacion Pearson es 0.670, esto reflejo que existe una correlacion
positiva moderada.

Los resultados tuvieron igual comportamiento a los resultados obtenidos
por Reategui (2017) obtuvo una correlacion de Pearson de (0.581) lo cual se llego
a indicar que hay una correlacion positiva media en las dimensiones estudiadas

salario y beneficios.

La tabla 5, se verificd que cuando la motivacion laboral esta en un nivel
medio, que corresponde el 45% (9 colaboradores) de los asesores de redes

sociales, se obtuvo un nivel medio en la aptitud en el trabajo del desempeiio laboral,
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contrariamente cuando se presentd un nivel alto en la motivacion laboral, del 10%
(2 colaboradores) de los asesores de redes sociales, se obtuvo un nivel alto en la
aptitud en el trabajo. Por lo tanto, el aumento de la motivacion hace que el
desempefio en la aptitud en el trabajo de los asesores aumente, estos resultados
nos estan indicando que existe un vinculo positivo entre las variables motivacion

laboral y la aptitud en el trabajo

Los resultados tuvieron similar comportamiento a los resultados
obtenidos por Huaman (2018) en su obra titulada: La Motivacién y desempefio
profesional en trabajadores del centro de salud Belenpampa, Cusco, manifesté que
los trabajadores del hospital el 70,6 % del personal femenino, si se encuentra
motivada y logran desempefiar su labor de forma eficiente. Ademas, indico que el
desempefio laboral propuesto de tareas realizadas en relaciéon a la motivacién
aumentd un porcentaje de 43,1% y en relacién al civismo en la motivacion.
Finalmente concluyé que todos los colaboradores asistenciales se encuentran

altamente motivados con su centro de labor.

A su vez, se asemeja lo mencionado por Wislow (1911), indicé que, si
un empleado estda sumamente motivado, podra desempeiar bien el trabajo
encomendado y por lo tanto la produccién de la empresa mejorara y aumentara la
rentabilidad. En nuestra investigacion podemos observar que el trabajador
entusiasmado y lleno de energia tiene mejores resultados por el su desempeno
laboral va en aumento, de esta forma entre mejor se sienta su rendimiento ira al

alza.

De acuerdo a la teoria del desempefo laboral plateada por Bueno
(2013), mencion6 algunos objetivos basicos para determinar la evaluacion del
desempefio laboral son los siguientes: Se debe medir el potencial humano, brindar
oportunidades, condiciones necesarias para una cooperacion eficaz de los
miembros de la organizacion, brindar descripciones precisas. Comparandolo con
los resultados obtenidos en esta investigacion se afirmé que el desempefio laboral
se mide por 4 factores: Medir el potencial humano, brindar oportunidades de
desarrollo, condiciones necesarias, brindar descripciones precisas. los cuales son
claves para el rendimiento optimo del trabajador en su puesto laboral, faltando uno

de estos es cuando no se aprovecha las capacidades del personal de trabajo.
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La tabla 6, muestra la comprobacion de la hipétesis especifica 2 el cual
presenté un valor de (0.022< 0.05) menor al nivel de significancia; por ende, se
afirmd que existe vinculo entre la motivacién y el desempefio laboral de los
asesores de redes sociales de una entidad financiera. También, se verifico que el
coeficiente de correlacion Pearson es 0.508, esto reflejé que existe una correlaciéon

positiva moderada.

Los resultados tuvieron igual comportamiento a los resultados obtenidos
por Almeida (2018) obtuvo una correlacién de Pearson de (0.703) lo cual llegé a
indicar que hay una correlacion positiva alta existiendo una conexién positiva
sumamente alta entre la motivacion laboral y la conexion en funcion a la autoridad

de los colaborades de la empresa Wong.

En la investigacion se tuvo como referencia a bases teodricas como
Ramirez (2013) en su investigacion: Disefio del encargo y desempeiio laboral
personal, manifestd que el desempeno laboral personal es un ente sumamente
importante pues permite precisar operacionalmente en cuatro componentes, estos
estan manifestados en los distintos colocaciones y roles de trabajo estos vienen
surcar: desempefio de ministerio, desempefio contextual, desempefio adaptativo y

desempefio proactivo.

Ademas, Huerta (2017) nos indicod que la motivacién es una accioén que
nos permite realizar algo, lo contrario a esta es la perseverancia la cual nos permite
realizar una accion y luego lograr la meta deseada por la organizacion. Debido a
ello podemos identificar que el ser humano es un ser emocionalmente activo, de
esta manera las sensaciones que podamos expresar se veran reflejado en
desempenio profesional de la empresa. Si no existieran las emociones, el individuo
no tendria la magnitud de apreciar, meditar, expansionarse y sufrir las experiencias

que encuentra, construye y acumula a lo largo de su existencia.
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Con respecto a las bases tedricas de las dimensiones de la investigacion
se tuvo como referencia a Palmar y Valero (2014) indicé que las condiciones
personales dependen de la motivacion. Para lograrlo se necesita una serie de
factores personales, familiares, religiosos, politicos, econémico. La condicién
humana es una terminologia que abarca la totalidad de las experiencias vividas

como seres humanos frente a los retos de la vida.

Se llegé a completar la investigacion con Sierra (2014) indicd que la
aptitud en el trabajo, la cual viene hacer las habilidades particulares del individuo
que le permite lidiar frente a incertidumbres, inestabilidad laboral, baja motivacién,
etc. Aca se evalud la competencia de un individuo para efectuar de modo adecuado
una determinada actividad planteada por la organizacion. En el mundo globalizado
busca en sus colaboradores nuevas destrezas para bonificar al incremento de la
empresa; para ello se debe tener en cuenta las siguientes caracteristicas:

Capacidad de respuesta, lealtad, proactividad, asertividad, trabajo en equipo, etc.

Las principales fortalezas que se manifestd en la investigacion fueron:
Nos permitié realizar un analisis estadistico con la base de datos obtenidos de la
encuesta, se aplico la encuesta en una sola vez, la muestra a investigar eran
compainieros de trabajo de la entidad financiera y se cont6 con la predisposicidon de

los asesores de redes sociales de forma rapida.

Las principales debilidades que se manifesto en la investigacion fueron:
Nos limité poder conocer y profundizar los sentimientos, sensaciones, aptitudes y
actitudes de la entidad financiera en su rubro de mercado, la utilizacién del software

SPSS y macros de Excel.

La relevancia de la investigacion se basé en que se pudo encontrar
correlaciones entre la motivacion y desempeino laboral; también nos permitié
estudiar problemas diarios de la vida diaria como la motivacion y el desempefio
laboral, se nos permitié demostrar resultados en nuestra investigacion a través de

la encuesta realizada a los asesores de redes sociales.
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VL.

CONCLUSIONES

En el trabajo de investigacion, de acuerdo al objetivo general se determiné
existe un vinculo positivo moderado (Pearson=0.511) entre la motivacion y
el desempeno laboral en los asesores de redes sociales de una entidad
financiera, permitiendo asegurar que a medida que aumenta el nivel de
motivacion, se demuestra también que aumenta el desempefio laboral, por

lo tanto, la motivacion mejora el desemperio laboral.

De acuerdo con el primer objetivo especifico se identificé que existe un
vinculo positivo moderado (Pearson=0.670) entre la motivacion y las
condiciones personales en los asesores de redes sociales de una entidad
financiera, permitiendo asegurar que a medida que aumenta el nivel de
motivacion, se demuestra que también aumenta las condiciones personales
del desemperio, por ende, la motivacion mejora las condiciones personales

del desempeinio laboral.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico se delimitd que existe un
vinculo positivo moderado (Pearson=0. 508) entre la motivacion y la aptitud
en el trabajo en los asesores de redes sociales de una entidad financiera,
permitiendo asegurar que a medida que aumenta el nivel de motivacién, se
demuestra que también aumenta la aptitud en el trabajo del desempefio, por

ende, la motivacion mejora la aptitud en el trabajo del desempefio laboral.
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VIL.

RECOMENDACIONES

El gerente de la entidad financiera debe realizar un seguimiento continuo a
las politicas de incentivos de la organizacidon para generar una mayor
motivacion entre los asesores de redes sociales de la entidad financiera con

el proposito de aumentar su desempenio laboral.

Al subgerente de la entidad financiera implementar politicas flexibles para
que los asesores puedan organizar sus tiempos y aumentar su productividad
y de esa manera mejor la motivacién de los asesores de redes sociales con
el propdsito de aumentar las condiciones personales en el desempeio

laboral.

El supervisor de redes sociales debe estar pendiente del personal a su cargo
y debe fomentar el trabajo en equipo y la comunicacion para generar una
mayor motivacion entre los asesores de redes sociales de la entidad
financiera con el propésito de aumentar la aptitud en el trabajo en el

desempenio laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIOMAL DIMEMNSIOMES INDICADORES MEDICION
Dporunidad de realizar diferentes tareas
Carefiers ala Warbsdad de la Tarea |Trabajo rutinaren v predecibi=
wariable mativecsin Estuerzo visible ¢ identificable
ks el decarrodlo :
I Wasuss Trabajo arganirado
mediante el cual 3 f . == — .
I L dimonsionss Identidad can la Clientes afectadas gor el serdicio Trdinal
el individuo se fija , ) [
codrespandieniss, tarea recibido, Frscala Likert
metas, emplea B3 T
o i Fara su medicidn Recanacirmiento 1. Munca
5 meedios 3 :
WaRIABLE R se ntilirs un importancia de la |Blenestar de las personas por el 7. Casi
Ly - = . o 5
INDEPEMDIEMNTE: : 8 CUBSTIORaNa con 25 tarea trabajo realizado, Munca
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Para valorar ks realizacidn de la Libertad 4, Caxi
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meta. (Maranjo
2009}
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Altar 94— 127

Eetroalimentacion

Autoovaluacion

Trabaja desarcllada adecuadamente
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Sentido de equipo




DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES COMCEPTUAL CPERACIONAL DIMENSIOMNES INDICADORES MEDICION
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ANEXO 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS (Encuesta)

CUESTIONARIO DE LA MOTIVACION

(Livias, 2017)

A continuacion, presentamos el cuestionario que pretende medir el desempefo laboral de los

asesores de Redes Sociales de una institucién Financiera Truijillo, 2022.

Los enunciados estan referidos a como se siente, percibe usted como trabajador respecto a sus
companeros, jefes directos y a su centro de trabajo.

|. DATOS GENERALES:

SEXO: Masculino ( ) Femenino ( )

Il. INSTRUCCIONES
Por favor, lea con atencién y marque con una equis (X) en la alternativa que
mejor se adecue a su criterio.

(1): Nunca (2): Casi Nunca (3): A veces (4): Casi Siempre (5): Siempre

ITEMS 1 2l 3 4 &

01: VARIEDAD DE LA TAREA |

. Temgo la oporfumidad de realizar un niamero diferante de
tareas empleando una gran vanedad dehabilidadeas |

2. Suelo emplear un nimero de habilidades complejasen asle
rabajo

3. El trabajo es bastanie simple v repelitiva.
. Mi rabajo implica realizar un nimero de lareasdiferentes

5. La demanda de mi frabajo es altamente rulinaria vy
predecible.




DZ: IDENTIDAD CON LA TAREA

6. Completo una tarea de principio a fin.

T. Los resultados de mi esfuerzo son claramenfevisibles e
identificables

8. Realizo confribuciones insignificantas al senvicio o
resultado final.

9. Mi trabaje ez bien organizado de modo que no tengoela
necesidad de realizar solo una parte del rabajo durante el
turno.

10. Mi trabajo me da la oporiunidad para terminartotalmente
cuabgquier funcidn que emplece.

11. Los clignies se ven benelkciados par el 1F-EDE]D guensalizo.

D3: IMPORTANCIA DE LA TAREA

12. Lo que reallzo afecta el blenestar  de
miscompanercs de muchas maneras importantes.

13. Lo que realizo es de minimas consecuencias paramis
companercs de rabajo,

14. Mi trabajo es muy importante para el funcionamiento
da la empresa.

15, Los ELIPGN|EDI'-EE nos hacen saber cuan blen ellospeensan
gue lo estoy haciendo.

: AUTONOMIA PARA LA REALIZACION DE LA TAREA

16. Yo tengo la completa responsabilidad de decidircdmo v
donde se debe hacer el irabajo

17. Tengo muy poca libertad de decidir como se pusderealizar
el rabajo

18. Mi trabajo no me da [a oportunidad de participar enla toma
de decisiones

19. M frabajo me concede libertad considerable para
desarrollar mi Ebor

20. Mi trabajo &3 blen organizade de modo que no tengo
la necesidad de realizar solo una parte dil trabajodurante al
turna.

DE: RETROALIMENTACION

21. Mi jefe me provee de constante retroalimentacidnzsobre lo
que estoy realizando.

22, El trabaje por 5l mismo me provee la informacicncuan
bien lo estoy realizando.

23, El solo hecho de realizar mi babajo me da la oportunidad de
deducir cuan bien ko estoy realizando.

24, Miz supervisores v compafercs esporadicamente me dan
retroalimentaciin e cuan blen estoyrealizando mi rabajo.

25, Mi trabaje me provee indicios acerca sl estoy
desarrollandolo en forma adecuada.




CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

(Reyes & Zarate, 2016)

A continuacion, presentamos el cuestionario que pretende medir el desempefo laboral en los

asesores de Redes sociales de una institucion Financiera Truijillo, 2022.

Los enunciados estan referidos a como actua, percibe usted como trabajador respecto a sus

companeros, jefes directos y a su centro de trabajo.

I. DATOS GENERALES:

SEXO: Masculino () Femenino ( )
Il. INSTRUCCIONES

Por favor, lea con atencién y marque con una equis (X) en la alternativa que
mejor se adecue a su criterio.

(1): Pésimo (2): Malo (3): Regular (4): Bueno (5): Optimo

ITEMS 1 |2 |3 |4 |5

1. ¢Como calificaria usted, la preparacién que tiene para

afrontar retos y problemas de su puesto de trabajo?

2. Como califica usted que mantiene la postura frente a los

objetivos trazados por la Entidad Financiera?

3. éComo califica usted que mantiene la postura frente al

trabajo bajo presién?

4. ;Como calificaria usted, la cooperacién que hay entre sus

companeros de trabajo?

5. ¢ Como calificaria usted, el trabajo en equipo que se da en su
oficina hacia el cumplimiento de las metas y objetivos de la

Entidad Financiera?

6. COmo califica usted, la comunicacidn que mantiene con sus

companeros de trabajo?




7. éCémo califica usted, la afinidad que se da en su equipo de

trabajo?

8. éCémo califica usted, la empatia que se da en su equipo de
trabajo?
9. ¢Como califica usted, su preparacién para resolver los

problemas de su oficina?

10. ¢COmo calificaria usted, la resolucidn de problemas que se

dan en su oficina?

11. éCémo calificaria usted, su capacidad de organizar su
trabajo respecto hacia el enfoque de los objetivos de la Entidad

Financiera?

12. ¢Como calificaria usted, respecto a su organizacion de su

trabajo, el cumplimiento de estas actividades?

13. Cémo considera usted, su cumplimiento con los objetivos y

metas trazadas por la Entidad Financiera

14. ¢Como considera usted el planteamiento de los objetivos

indicados por la Entidad Financiera?

15. ¢Como calificaria usted, su esfuerzo empleado en el

trabajo?

16. éComo califica usted, su conocimiento de sus funciones

para el cumplimiento del trabajo?

17. éComo califica usted, su actualizacién sobre los nuevos y

diferentes servicios que brinda la financiera a los usuarios?

18. ¢Como califica frecuencia de capacitaciones que recibe el

personal la Entidad Financiera?

19. ¢Qué valor les da a las capacitaciones recibidas?

20. ¢Como calificaria usted, el nivel de identificacion e

involucramiento que tiene respecto a su puesto de trabajo?




21. éComo calificaria usted, el nivel de importancia de su
puesto de trabajo para alcanzar los objetivos organizacionales

de la Entidad Financiera?

22. iCoémo calificaria usted, el grado en el que se siente parte

de la familia de la Entidad Financiera?

23. ¢Cémo calificaria usted, la comunicacién que tienen los

trabajadores con los clientes?

24. iComo calificaria usted, que los clientes se sientan

satisfechos con el trato recibido en la Entidad Financiera?

25. ¢Como calificaria usted, su reaccidn ante preguntas

repetitivas después que haberles brindado una respuesta?

26. ¢Como calificaria usted, el desempefio de su funcién sin la
necesidad de recurrir a un superior o supervisor, ante una duda

o pregunta del cliente?

27. ¢Como calificaria usted, el nivel de proactividad entre los

trabajadores de la Entidad Financiera?

28. iCémo califica usted las relaciones interpersonales entre

los trabajadores de la Entidad Financiera?




ANEXO 3: FICHA TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

Se obvio el juico de expertos, porque la investigacion se realizé en
base a la ficha técnica propuesta por Livias, (2017) y Reyes & Zarate, (2016)

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA MOTIVACION

(Livias, 2017)

Los 18 colaboradores operanos del drea
Univaraa: din bogglatica de e Empeess Guamean
Distribuciones de la cudad de Trujilo,
2017,

Encussln pdd msdis of fnval de mobvacion

Chjsta del estudio: de la Empresa Guzman Distrbucionss de
fa ciudad de Trujilo.
Tip e mspsira: o aplice mussinen

Tiempo do Realizacion de trabajo

e E| rabago de campo se rmalizd en un 1 dia

Técnica do recolocciin do datos: Encustla a los 18 coliboradornss

Tamaio de la muestrs y tipo do

b Ko aplica
Nl da confianes: o aplica
Margen do arror Mo aplica
Encuesia realizada por: Emiianc Livias Shncher
Encuesia recomandsda por: Richard Hackman y Greg Oldham, 1980
Fuanbo da financiscidn: Jourrial af Applad Paychology

Colaboraccres operarios del drea de
Porsonas por 1o gue S0 indaga: hpistice de la Empresa Guzman
Disiribuciones de la cudad de Trujilo

Facha de trabajo de campo: 21 o0 Julo gel 207




FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA DESEMPENO LABORAL

(Reyes & Zarate, 2016)

ooy Los 14 colaboradonss que laboran en les oficngs
del Banco Banbl de |la ciudad de Trujilla, 2016

Objeto del estudia: Encuesta para mede o nivel de desempafio
Eaboral ol Bamod Banbil del Pand,

Tipt i mMoSira: Mo aplich muosshia

Tiampo da Realzacian E trabajo de campo se nealizd en wn 1 dia

| trabajo de campo: Il

Técnica do recoloceidn | Enlievisia al gorentn de la cficina de la entidad

de datos: Brarwcinra, y 8 un eacrdnador del Jea e fecurses
FRETanoS. ASMEmo S8 snclesio a o 14
coiaboradones.

TAMAND O 10 MUEsra y | Mo sphca

lipa o inb'l!ﬂl.l:

Hivel do confianza: Mo aplica

Margan do error: Mo aplica

Encussia realizada por: | Ricande Reyes Robles y Diego 2érate Peneira

Encusaia mcomendsda | Contro da Desarmollo Profesional — Sned y

P Bohlander

Fusnto de fimanciacidn:

Universidad ICES]

Parsonas por la que 50
indaga:

Colaboradores oo |28 oficines del Banco Bardsl do ls
ciudad do Trujla, 2098

Fecha de trabajo da
Camip:

24 de gorl deld 2016




ANEXO 4: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

La validez y confiabilidad del instrumento se realizé teniendo en cuenta la
investigacion propuesta por Livias, (2017) y Reyes y Zarate, (2016)

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO MOTIVACION

Analisis de fiabilidad

Escala: Variable Motivacion

Rasumen de procasamiento de casos

M %

Casos Vakdo 20 100.0
Exciuido® Q A

Total 20 1000

a. La ebminacein por lista e basa en odas bs varables del

procedimiento.

Estadisticas de flabllidad

Alfa de Cronbach M de [tems

077a 25




CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Analisis de fiabilidad

Escala: Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vialido a0 100,0
Exchiida® 0 0

Total 20 100.0

a. La elimnacidn por lista se basa en todas las vanables del
procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach M de items

0.739 28




ANEXO 5: FIGURA DE TABLAS
5.1 Motivacion de los asesores de Redes Sociales de una Entidad Financiera

-Trujillo, 2022.

Figura 1

Motivacion de los asesores de redes sociales de una entidad financiera -Trujillo,

2022

B A, )
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Interpretacion:

En la grafica 1 vemos que el 75% de los asesores en redes sociales de una entidad
financiera presentaron un nivel de motivacién medio, seguido de un 25% de los

asesores que presentaron un nivel de motivacién alto.



5.2 Condiciones personales del Desempeiio Laboral de los asesores de Redes

sociales de una Entidad Financiera -Trujillo, 2022

Figura 2

Motivacion y las condiciones personales del desemperio Laboral de los asesores
de redes sociales de una entidad financiera -Trujillo, 2022
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Interpretacion:

En la grafica 2 vemos que el 70% de los asesores en redes sociales de una entidad
financiera presentaron un nivel de motivacién alto, seguido de un 30% de los

asesores que presentaron un nivel de motivacién medio.



5.3 Aptitud en el Trabajo del Desempeiio Laboral de los asesores de Redes

sociales de una Entidad Financiera -Trujillo, 2022.

Figura 4

Motivacion y la aptitud en el trabajo del desemperio laboral de los asesores de redes

sociales de una entidad financiera -Trujillo, 2022
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GRAFICO N* 3 Aptitud en el trabajo del Desempefio Labaral de los colaboradores de Redes Sociales
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Interpretacion:

En la grafica 3 vemos que el 60% de los asesores en redes sociales de una entidad
financiera presentaron un nivel de motivacién medio, seguido de un 30% de los
asesores que presentaron un nivel de motivacion alto y finalmente un 10% de los

asesores que presentaron un nivel de motivacion bajo.



5.4 Desempeiio Laboral de los asesores de Redes sociales de una Entidad

Financiera -Trujillo, 2022.

Figura 5

Desemperio laboral de los asesores de redes sociales de una entidad financiera -
Trujillo, 2022
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Alto 20%
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Interpretacion:

En la grafica 4 vemos que el 80% de los asesores en redes sociales de una entidad
financiera presentaron un nivel de motivacién alto, seguido de un 20% de los

asesores que presentaron un nivel de motivacion medio.



