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RESUMEN 

El trabajo de investigación se ha desarrollado con el objetivo de identificar los 

factores de motivación que están influyendo en el desempeño laboral de los 

analistas de crédito de la Cooperativa Santa María Magdalena de la ciudad de 

Ayacucho. Dentro de los factores de motivación se tomaron en cuenta los 

factores higiénicos y factores motivacionales de la teoría de Frederick lrving 

Herzbefg; referente al desempeño laboral se tomó oomo base la teoña de 

ldalberto Chiavenato. 

El tipo de investigación utilizada es la aplicada; el nivel de investigación es 

descriptivo. correlacional y explicativo; el método de la investigación es deductivo 

y el diseño de investigación es no experimental dentro de ella se encuentra el 

diseño transeccional o transversal y los diseños transeccionales explicativos 

causales. 

La población para esta investigación está conformada por 40 analistas de crédito 

que son objeto de estudio. Se utilizó la técnica de encuestas (entrevista 

estrudurada). el mismo que nos permitió recoger las percepciones de los 

trabajadores acerca de su motivación y la percepción del jefe inmediato 

respecto del desempeño laboral de cada analista, y para el procesamiento de 

datos se utilizó el método estadístico Chi Cuadrado y el Coeficiente de 

Correlación de Spearman, necesario para la contrastación de las hipótesis, 

demoslrándose de este modo que los faáOieS de motivación influyen, 

efectivamente, en el desempeño laboral de los analistas de crédito y así 

demostrándose las hipótesis específicas: Los factores higiénicos influyen 

significativamente en el mejoramiento continuo de los analistas de crédito y los 

factores motivacionales influyen efectivamente en el rendimiento laboral de los 

analistas de crédito de la Cooperativa Santa María Magdalena - Ayacucho, 

asimismo se realizaron cuadros estadísticos para el análisis e interpretación. 



ABSTRACT 

The research has been developed with the aim of identifying the motivational 

fadas that are influencing the job performance of aedit analysts Cooperativa 

Santa Maria Magdalena de Ayacucho. Among the motivating factors were 

considerad hygiene factors and motivational factors theory Herzberg Frederick 

lrving; conceming the job performance was based on the theory of ldalberto 

Chiavenato. 

The type of research used is applied; the level of research is descriptiva, 

correlational and explanatory; method is deductiva research and the research 

design is not experimental in it is the trans or cross-sectional design and causal 

explanatory transeccionales designs. 

The population for this study consists of 40 credit analysts are studied. Technical 

survey (structured interview), it allowed us to gather the perceptions of workers 

about their motivation and perception of supervisor regarding the job 

performance of each analyst was used, and the data processing method used 

Chi Square statistic and Spearman correlation coefficient, required for the testing 

of hypotheses, thus demonstrating that motivationat factors influence effectively 

in the job performance of credit anatysts and thus demonstrating the specific 

hypotheses: Factors hygienic significantly influence the continuous improvement 

of credit analysts and motivationat factors do affect job performance analysts 

Cooperativa credit St. Mary Magdalena - Ayacucho also statistical tablas for 

analysis and interpretation were performed. 
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INTRODUCCIÓN 

Hoy en día debido a la alta competencia que surge en el mercado, las 

organizaciones están preocupadas en el desarrollo de más habilidades, 

destrezas y conocimientos del personal que está a su cargo. Las organizaciones 

se han visto en la necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a 

la hora de enfrentar los retos que se les presentan. En este sentido, se hace 

necesario, que las empresas desarroUen nuevas témicas en servicio y atención 

al cliente, lo cual necesariamente amerita de la calidad del talento humano. 

Para el desarrollo de las habilidades de personal es preciso implementar nuevas 

estrategias organizacionales. es por ello que en todos los ámbitos de la 

existencia humana interviene la motivación como mecanismo para lograr 

determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; ya que, representa un 

fenómeno humano universal de gran trascendencia para los individuos y la 

sociedad. la motivación es un elemento importante del comportamiento 

organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en 

general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace; 

estimulándolo a que trabaje más para el logro de los objetivos de la 

organización. 

Es por ello que el presente trabajo de investigación se enfoca en la importancia 

del talento humano en las organizaciones, por lo tanto se presentan algunos 

factores que determinan la motivación laboral y como pueden influir en su 

desempeño laboral. Se amsidera que mediante la implementación de políticas 

que beneficien a los miembros de las organizaciones se puede lograr que ellos 

se sientan satisfechos en sus lugares de trabajo y así obtener una mejora en la 

productividad de las empresas. 

Bajo éste planteamiento se presenta el trabajo de investigación titulado 

"Factores de motivación laboral y su influencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la COOPAC. Santa Maria Magdalena- Ayacucho. 



1.1. MARCO HISTÓRICO 

CAPÍTULOI 

FUNDAMENTOS TEÓRICOS 

1.1.1. Antecedentes de la investigación 

Para una mayor información del presente trabajo de investigación, fue 

necesario revisar investigaciones que se realizaron a nivel nacional e 

internacional sobre motivación y desempeño laboral. 

""La Motivación como Factor Defenninante en el Rendimiento Laboral 

de los Trabajadores de la Empresa G.E.H.. Asesores Integrales de 

Salud, C.A."1 

En la presente investigación que tuvo objetivo identificar los factores 

motivacionales presentes en la empresa, diagnosticar el desempeño laboral 

de los trabajadores y conocer el nivel de satisfacción de los empleados, al 

finalizar la investigación se llegó a la conclusión que: 

la motivación no solo depende de los sistemas de recompensas 

económicas o monetarias que pudieran implementar las organizaciones, 

claro está, que éste es fundamental y uno de los principales, pero no el 

único. 

Es de significativa importancia a la hora de iniciar programas o acciones que 

motiven al trabajador, que las organizaciones pudieran determinar las 

expectativas y necesidades que lleguen a tener cada individuo en particular, 

ya que cada persona se caracteriza por tener expectativas y necesidades 

diferentes que de una u o1ra forma detenninan y modelan las acciones o 

comportamientos que tendrán y experimentarán los trabajadores al realizar 

su labor. 

1 MEORANO A_ DANIEl, SERRANO L YANIS_ Tesis: "La motivación como factor determinante en el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa G.E.H., Asesores Integrales de Salud, C.A." 
Universidad de Carabogo- Valencia, 2003. 
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Las organizaciones buscan consolidar los objetivos y metas que tienen 

planteados, pero para ello es necesario tener un personal comprometido y 

fundamentalmente motivado. 

El primer objetivo de la investigación, fue identificar los factores 

motivacionales presentes en la empresa. En la que se encontraron: las 

relaciones intergrupales, el reconocimiento del trabajo por parte de los jefes, 

el trabajo en equipo manifestado a b"avés de la solidaridad y disposición 

para solventar diferentes situaciones, el ambiente de trabajo, el cual cumple 

con las normas de higiene y seguridad necesarias para sus operaciones. 

Para lograr que las personas se sientan motivadas y comprometidas es 

necesario que la empresa desamJIIe programas o estrategias que le 

permitan al trabajador adquirir e implementar al máximo sus aptitudes y 

capacidades generando un buen desempeño. 

En la relación al segundo objetivo planteado por los investigadores sobre el 

diagnóstico del desempeño laboral de los trabajadores; se puede señalar 

que un buen desempeño se deriva de las expectativas y necesidades de 

retribución hacia los trabajadores por parte de los jefes, ya que estos se 

pueden sentir motivados y por lo tanto ejercer un buen desempeño. Debe 

existir una equidad entre los esfuerzos que implementa el trabajador para 

desempeñar sus funciones y las recompensas que recibe, ya que al no ser 

retribuido su esfuerzo el individuo lo reducirá. 

Con respecto al tercer objetivo, el cual se titula el nivel de satisfacción en el 

trabajo de los empleados, se llegó a la conclusión, que cada día el 

trabajador tiene el deseo de conocer más acerca de su trabajo y de las 

labores que realizan, además de sentne a gusto con el equipo de trabajo. 

Finalmente, cabe destacar en primer lugar la relación que tiene la motivación 

con el desempeño laboral y en segundo lugar las características individuales 

del trabajador a la hora de motivarlos. 

13 
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"Motivación Laboral en la empresa DaimlerChrysler de México S.A. 

Planta de Motores Saltillo"2 

El propósito de esta investigación sobre la motivación laboral se realizó con 

la finalidad de detectar y oonfitunar sobre las necesidades que hay de 

conocer en el campo laboral para rescatar el interés del obrero hacia la 

fábrica y así propiciar una acción positiva y un proceso de trabajo que más 

que provocar temor y apatía, proporcione placer y agrado. 

El trabajador motivado sobre la base de sus propios intereses y vivencias, 

puede lograr mejoras significativas, de ahí la importancia de que la 

organización conozca bien a sus trabajadores y el medio social del cual son 

parte integrante, para que sus técnicas, respondan efiC8Zillente a la 

conducción del proceso de producción- calidad. 

En la presente investigación se Uegó a diversas conclusiones con respecto a 

la motivación de los trabajadores como: 
• Elevando la autoestima de la persona, concientizándolo a que regrese al 

trabajo con ideas creativas y con esfuerzo. 

• La motivación constituye un factor muy importante para llevar a cabo 

cualquier actividad, ya que todo ser humano tiene motivos que lo llevan a 

realizar actividades, que le proporcionan la satisfacción de diferentes 

actividades que se suscitan en todo ser humano. 

• La motivación en el trabajo juega un papel muy importante ya que forma 

parte del proceso de producdón - calidad y está presente desde el inicio 

hasta la culminación de éste. 

• Por lo general los trabajadores no son capaces de apreciar el valor de la 

importancia de su trabajo, pues con frecuencia no pueden comprender la 

relación que existe entre la producción y la calidad, es por eso que se 

debe fomentar la motivación e iniciativa promoviendo que sean más 

creativos y productivos. 

• La mejor manera de motivar al trabajador es mediante el mejoramiento 

económico. 

2 GONZAlES ESQUIVEL. DAVID A. (2002). Tesis: "la Motivación laboral en la Empresa DaimlerChrysler de 
Méxltb S.A. Planta de Motores Saltilio". Universidad Autónoma de Nuevo león. México. 
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"Marketing Interno y Desempeño Laboral de los trabajadores del área 

de operaciones del Banco de Crédito del Perú, Sucursal Ayacucho 

2011"3 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la 

influencia de las técnicas del Marketing Interno en el nivel de Desempeño 

Laboral de los Trabajadores del área de Operaciones del Banco de Crédito 

del Perú. Sucursal Ayacucho y como objetivo Específico analizar la 

influencia de las técnicas de la motivación intrínseca en el logro de objetivos 

y resultados. 

Al finalizar la investigación se legó a la conclusión: 

Que se ha demostrado con evidencias significativas, estadísticamente que la 

limitada práctica de las técnicas de motivación extrínseca, referido al 

reconocimiento individual (bonificación, recreación y esparcimiento, 

premiadón y ascensos transparente) y asignación para la capacitación; 

influyen efectivamente en el bajo rendimiento en el logro de objetivos, 

validándose de esta manera la hipótesis especifica. 

"la Motivación laboral y su Incidencia en el Desempeño 

Organizacional de la Empresa Bienes- Raíces Multiviviendas C.A."4 

En tomo al objetivo correspondiente a interpretar la relación que existe entre 

el salario •. las expectativas laborales y la motivación de los empleados de la 

Empresa Bienes- Raíces Multiviviendas, C.A. se obtuvo que el 50% de la 

población considerada que la remuneración que percibe está acorde con sus 

funciones, sus responsabilidades y sus expectativas, mientras que el otro 

50% considera que no lo están. a medida que un trabajador va mejorando, 

su estatus económico disminuye la importancia que le da al dinero. Por tanto 

no motivará de la misma manera a un trabajador que tiene sus necesidades 

cubiertas que a un trabajador que lo necesita para subsistir. Lo 

3 
ESCAJADILLO ROLDAN, Jackeline. MONZON TRIGOS, Angie. Tesis: "'Marketing Interno y Desempeño 

Laboral de los Trabajadores del Area de Operaciones del Banco de Crédito del Perú, SucUrsal Ayacucho". 
Universidad Nacional San Cristóbal de Huamanga- Ayamcho, 2012. 
4 

DElGADO VAlERt Maria. Oi ANTONlO OUARTC,. Ana: '"la Motivadón laboral y su inddencia en el 
Desempeño Organizacional de la Empresa Bienes- Raíces Multiviendas". Universidad Central de 
Venezuela. caracas, 2010. 
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anteriormente dicho quiere decir que ya no se trata de cuan alto sea el 

salario, aspectos como el reconocimiento, el sentirse valorado, el buen clima 

de trabajo y el conocimiento enlre otros son factores claves para la 

motivación del personal. 

1.2. MARCO TEÓRICO 

1.2.1. FACTORES DE MOTIVACIÓN 

1.2.1.1. Antecedentes de Motivación Laboral 

"El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los 

individuos, ha llevado a muchos científicos a estudiar las causas y 

consecuencias de la motivación y satisfacción en el trabajo, 

estudios que se han realizado. bajo diferentes enfoques, en el 

intento de explicar Jos factores que determinan las actitudes de los 

trabajadores para su desempeño laboral. 

La teoría clásica pretendia desarrollar una civilización industrial en 

que la tecnología y el método de trabajo constituyeran las más 

importantes preocupaciones del administrador. Sus principio~ no 

siempre se aceptaron de manera sosegada, donde los trabajadores 

y sindicatos ia desaibieron como un medio sofiSticado de 

explotacion laboral a favor de los recursos patronales. Para la teoría 

clásica el hombre es motivado e incentivado por estímulos 

salariales y económicos. 

A consecuencia de lo anterior nace la Teoña de las Relaciones 

Humanas, que fue desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores 

con el experimento de Hawthome. Fue un movimiento de reacción y 

de oposición a la teoña clásica de la administración, en la que 

permite delinear principios básicos como: El nivel de producción 

depende de la integración social, el comportamiento social de Jos 

trabajadores, las recompensas y sanciones sociales, los grupos 

informales, las relaciones humanas, la importancia del contenido 

del cargo y el énfasis en los aspectos emocionales. 

En conClusión El experimento de Hawthome marcó, el surgimiento 

de una nueva teoña administrativa basada en valores humanísticos, 

iiBUOTE&A E INroftNAeiON 
CliHURM. 
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las conclusiones iniciales del experimento Hawthorne introducen 

nuevas variables como la integración y el comportamiento social"5
. 

La motivación es la voluntad de desarrollar altos niveles de 

esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales. bajo la 

condición de que dicho esfuerzo ofrezca la posibilidad de satisfacer 

alguna necesidad individual. El autor da a entender que es la 

actitud, impulso o reaa::ión de la persona por lograr una meta 

especifica, manteniendo una relación constante con la necesidad y 

la capacidad de poder lograrlo. Stephen P. Robbins6 

Ua motivación como toda influencia que suscita, dirige o mantiene 

el comportamiento orientado a las metas de los individuos. Agrega 

que la motivación es lo que un individuo actúe y se comporte de 

alguna manera pero siempre en busca de un objetivo. Hellriegef 

La motivación, dentro del ámbito laboral, es definida actualmente 

como "un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el 

comportamiento de los individuos hacia la realización de objetivos 

esperados"'. Roussel ("JJJ(Kjt' 

La motivación suele plantearse en forma de expectativas y de 

experiencias o bien de contribuciones y retribuciones relativizando 

las posibilidades de cambio o de transformación que puedan sufrir. 

La noción de expedativa introducida por Morse expresa el conjunto 

de valores que el individuo ha ido asimilando y que quiere ver 

realizados en su ámbito de trabajo; así, la satisfacción será el 

resultado de lo que el individuo espera obtener y lo que obtiene 

realmente. Pérez Rubio9 

La motivación laboral como "las fuerzas que actúan sobre el 

trabajador y originan que se comporte de una manera determinada, 

5 C.W.M. Hart. (2012}.los experimentos de Hawthome. Revista Cubana de Salud Pública. Pág. 156-167 
6 

Robbíns Stephen P. y Coulter, M. (2000). Administración (6ta Ed.). México: Prentice Hall, p. 484 
7 Hellriegel Don y S!ocum . ..lhon W. (2000). Administración. (7ma Ed.). México: Thomson, p.460 
8 Roussel (2000) 
9 Pérez Rubio, 1997 
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dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del 

esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual" Amorós, E10
. 

La motivación laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona 

invierte para alcanzar una meta o realizar una tarea. De aquí su 

importancia, ya que su diagnóstico revela todas aquellas variables 

que dificultan o conducen el logro de metas de una adividad y así 

también la motivación es útil para el mejoramiento del desempeño 

de las personas, lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas 

partes y contribuir a mejorar el clima organizacional. Velasco, E11
• 

La motivación es el proceso mediante el mal las personas, al 

realizar una determinada adividad, deciden desarrollar unos 

esfuerzos encaminados a la consecución de ciertas metas y 

objetivos a fm de satisfacer algún tipo de necesidad y/o existencia, 

y de cuya mayor o menor satisfacción va a depender el esfuerzo 

que decidan aplicar en acciones futuras. Delgado 12
. 

La motivación es el conjunto de fuerzas que llenan de energía, 

dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona. Bateman13
• 

La motivación es el concepto que utilizaremos al describir las 

fuerzas que adúan sobre un empleado y que inician o dirigen su 

conduda. Gibson14
• 

La motivación es un proceso que genera un comportamiento en la 

persona dirigido a conseguir tanto los objetivos organizacionales 

como sus propios objetivos individuales. Chiavenato 15 

10 
Amorós, E. (2007) P. 81 

11 
Velasco, Elva. Trabajo de Investigación: La motivación como factor de influencia en el desempeño 

laboral del área docente del instituto tecnoiógioo superior de Tantoyuca. 
12 Delgado {1998) 
13 Bateman (1999} 
14 

Gibson, ivancevich, Donnely. Op. Cit.p.l64. 
*Para un mayor detalle de la variable motivación y otras: ver el libro. El administrador y su entorno 
dentro de la administración de J. Mancebo del Castillo Trejo de editorial Umusa. 
15 

Chiavenato, Op. CH:.,p597 
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Teoría 

Jerarquía 

necesidades, 

La escuela del desarrollo organizacional en la cual se destacan: 

Newton Marguiles, Anthony Raia, Wendell French, Kenneth Benne, 

Kurt Olmosk, William Dyer; considera que para lograr motivar 

adecuadamente a los individuos y a los grupos. la organización 

debe actuar como generadora y determinadora de la directriz de la 

misma motivación. Para hacer más eficiente esta motivación, la 

organización utiliza especialistas denominados agentes de cambio. 

Estas personas tratan de motivar a los individuos a través de 

producir en ellos cambio de actitudes. El supuesto fundamental de 

este tipo de motivación, es · que el autoconocimiento de las 

debilidades y fortalezas del mismo trabajador, fungen como 

motivadores que impulsan al individuo a desempeñarse de una 

manera dentro de la organización 16
. 

En resumen se presenta el siguiente cuadro: 

CUADRO N° 01. 

Principales teoñas de motivación 

Aportación 

de Identifico cinco niveles distintos de motivación: 

fisiológicas, seguridad, sociales, estima y autorrealización, 

Abraham Maslow17 
J dispuestos en una estructura piramidal, en las que las 

(1943) necesidades básicas se encuentran debajo y las 

necesidades superiores o racionales arriba. 

Modelo Existencia, Propone tres grupos de necesidades primarias: existencia, 

Reladón y , re!adón y crecimiento. esta teoña igual que la de Maslow 

Crecimiento. Clayton presenta la hipótesis de progresión de la satisfacción, pero 

Alderfer18
, {1972) de la misma manera plantea la hipótesis de regresión de 

la frustración 

16 
Mancebo Del Castillo, Op. Cit.p.272. 

17 Maslow, A.H., A theory of human motivation pp22-43. En twentieth Century Psychology Recent 
Deve!opments in Psichology Phi!iph l.awmre Haniman. Ayer Publishing 1970. 
18 

Stoner, James A.F., et al (1996}. Administración (6!Tia Ed.). México: Pearson Educación, p.493. 
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Necesidades Toría basada en 1res tipos de motivación: logro, poder y 

adquiridad, David C. afiliación. Afirma que la cultura influye en las personas 

McCielland19
, (1989) incrementando en ellas su estado de superarse. 

Debate que fa incitación al logro es el ingrediente principal 

en el éxito de los negocios, los individuos y las naciones. 

Teoría X y Y - la teoría X supone que los seres humanos son perezosos 

Douglas que deben ser motivados a través del castigo y que evitan 

McGregofO, (1960) las responsabilidades. La teoría Y supone que el esfuerzo 

es algo natural en e! trabajo y que el compromiso con los 

objetivos supone una recompensa y que los seres 

humanos tienden a buscar responsabilidades. 

Modelo de dos Existen dos factores motivacionales independientes entre 

fadores, Frederick . sí. uno que provoca la satisfacción y otra la insatisfacción 

H~.(1959) laboral. 

Factores motivacionales o satisfactores, referentes al 

trabajo: reconocimiento, responsabilidad, crecimiento 

profesional, ascensos. 

Factores higiénicos o i1satisfactores: relacionado con el 

ambiente laboral. políticas y procedimientos 

administrativos, supervisión, condiciones de trabajo. 

Teoría motivacional- Sostiene que los empleados se motivan al tiempo que 

de la expectativa, eren que cuando pueden conduir la tarea, serán 

Víctor Vroom22
, recompensados y las recompensas por realizar dicha 

(l963), Lyman W. tarea justificarán el esfuerzo. 

Portar y Eduwar E. 

Lawle~. (1968) 

19 Koontz, H., y Weihrich, H. (2002). Elementos de administración: enfoque internacional. (6 Ed.) México: 
Me Graw Hill, p.312. 
20 Schermerhorn, J. (2004). Administración. México: Umusa Wiley.p.79 
21 Rue. L W. & Byars, LL (2000). Administración: teoría y aplicaciones. Colombia: Alfaomega, p. 204 
22 Duncan, J. W. (2000). Las ideas y la práctica de l<u administ:r.Bdón: los principales desafíos en la era 
moderna. Méxiro: Oxfurd. p. 208. 
23 Koontz, H., y Weihrich, H. (6 Ed.). (2002). Elementos de administración: enfoque internacional. 
México: Me Graw Híll, p. 309 
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Teoría de la Afirma que los individuos comparan sus recompensas y el 

equidad, J. Stacy producto de su trabajo con los demás y evalúan si son 

Ac:tams24
, (1963) justas, reaccionando con el fin de eliminar cualquier 

injusticia. 

Teoría del Menciona que la motivación en los empleados se dará 

reforzamiento B.F. entendiendo la relación que se produce entre los 

Skime(l5. comportamientos y sus consecuencias y así generar las 

circunstancias que refuercen las conductas deseables. 

Establecimiento de Trabajar dirigidos hacia una meta es la fuente de 

metas, Edwin , motivación laboial 

lock~. (1968) 

Elaboración: Lugarda Soberanes Esp1noza '"Modelo de motivaCión para organizaCiones" 

Lo que se debe resaltar de las teorías anteriores es que todas 

pretenden explicar el oomportamiento humano y la manera en que 

puede ayudar a encontrar el camino más adecuado para alcanzar 

los resultados buscados dentro de una organización. 

1.2.1.2. Motivación Laboral 

Existen una gran variedad de definiciones y teorías acerca de la 

motivación laboral, pero quienes mejor la definen la naturaleza del 

concepto de motivación laboral son: Velasco y la escueta de 

pensamiento adminislrativo que tiene como representante. a 

Frederick Herzberg, quienes la define como: 

La motivación laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona 

invierte para alcanzar una meta o realizar una tarea De aquí su 

importancia, ya que su diagnóstico revela todas aquellas variables 

que dificultan o conducen el logro de metas de una actividad y así 

también la motivación es útil para el mejoramiento del desempeño 

24 
Montana, P.j. (2002}.Administracíón. México: CECSA,. P. 277 

25 
lusSier, R.N. Y Achua, C.f. {2002). liderazgo: teoria, aplicación, desarrollo de habilidades. México 

Thomson, p. 88 
26 

Robbíns P., Stephen, Comportamiento Organízadonal. Prentice Hall, México 1999, p : 180 
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de las personas, lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas 

partes y contribuir a mejorar el clima organizacional. Ve/asco, E27 

Muchos autores dasílican la motivación de distintas formas. En este 

caso tomaremos la siguiente dasiñcación. 

• Motivación Intrínseca.- Es la que nace de una necesidad que 

se genera de fonna espontánea; es decir, que se evidencia 

cuando el individuo realiza una actividad por el simple placer de 

realizarla, sin que nadie de manera obvia le da algún incentivo 

externo. Un pasatiempo es un ejemplo típico, asl como la 

sensación de placer;, la autosuperación o la sensación de éxito. 

• Motivación Extrlnseca.- Es aquella que aparece cuando es 

inducida de forma externa; es decir. cuando lo que atrae no es 

la acción que se realiza en sí. sino lo que se recibe a cambio 

de la actividad tealizada. Por ejemplo. una situación social, 

dinero, comida o cualquier otra forma de recompensa. 

1.2.1.3. Modelos de Motivación Laboral seleccionado para la 

investigación 

Modelo de dos factores de Herzberg (1959)28 

"Herzberg expuso formalmente su teoña enriquecimiento del 

trabajo. En este trabajo expuso sus ya clásicos de carga horizontal 

y vertical del puesto de trabajo, reiterando que todo enriquecimiento 

del trabajo exige llenar el puesto del trabajo de factores 

motivadores, de tal manera que el empleado encuentre en este la 

oportunidad de satisfacer sus necesidades de aecimiento personal. 

En este sentido de acuerdo con Herzberg los gerentes más que a 

motivar a los empleados. cargándoles sus trabajos verticalmente, 

con tareas rutinarias, por ejemplo, dándole al individuo algo más 

que hacer - deben. por el oonlrario cargar horizontalmente los 

trabajos proporcionándoles mayores posibilidades de encontrar 

27 Velasco, Elva. Trabajo de Investigación: La motivación como factor de influencia en el desempeño 
laboral del área docente del instituto tecnológico superior de Tantoyuca. 
111 

Rue, L W. & Byars, LL {2000). Adiminístración: teoria y aplicaciones. Colombia: Affaomega, p. 204. 
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oportunidades de logro. reconocimiento al desempeño, tareas 

estimulantes, ser objeto de mayores responsabilidades, 

experimentar crecimiento personal y de progreso laboral y sobre 

todo permitiéndoles ejercer control sobre los diferentes recursos, 

que le permiten llevar a cabo sus trabajos, según Herzberg solo la 

carga vertical del trabajo hace posible su enriquecimiento. En su 

tiempo Herzberg recomendó a los gerentes siete estrategias 

básicas para el enriquecimiento de los puestos de trabajo. 

Aunque reconoció que sus estrategias motivacionales no eran un 

asunto fácil, de implementar en el medio organizacional a lo largo 

de toda su carrera profesional. enfatizo de que los gerentes hicieran 

de ellas una política continua en sus empresas. En las últimas 

décadas, la pruebas aportadas ·aportadas por diferentes 

investigadores (Hackman y Odlham, 1976), han venido 

reconociendo que en la práctica del enriquecimiento del trabajo se 

encuentra la respuesta demitiva a la motivación de los empleados, 

señalándose que la clave de ello, radica fundamentalmente en la 

habilidad de los administradores para establecer un ajuste casi 

peñecto entre las características y requerimientos del puesto de 

trabajo y las capacidades. habilidades y necesidades de 

crecimiento del individuo .... 29 

CUADRON°02 

ESTRATEGIAS MOTIVADORES 
IMPLICADOS 

Eliminar controles innecesarios Responsabilidad y éxito 
personal 

Aumentar la responsabilidad de los Responsabilidad y 
empleados en su trabajo. reconocimiento 

Asignar a los empleados a unidades Responsabilidad, éxito y 
naturales y completas de 1rabajo reconocimiento 
(Módulo. división, sección} 

Conceder más autoridad y autonomía a Responsabilidad, logro y 
los empleados en sus actividades. reconocimiento 

29 
MANZO PINTOx Juan (2002). El legado de fredelid: !Hleuberg. Revista universidad EAFIT. Colombia . 

Pág. 79-86, 128. 
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Elaborar informes periódicos sobre. la Reconocimiento Interno 
calidad del desempeño y ponerlos 
directamente a disposición de los 
empleados, más que del supervisor · 

. ·lmroduct nuevas . y más interesantes Capacitación y 
tareas y formas de hacer el trabajo. aprendizaje 

Asignar a los individuos .-eas Responsabilidad, 
específicas o especializadas. que les capacitación y avance 
permitan convertirse en expertQs. · laboral. 

Fuente: Herzberg (1968) "One More T1me: How do you Mot1vate Employees. 

Harvard Business Reviews. January- February. Pp. 59" 

A partir de las investigaciones que Frederick Herzberg realizó 

concluyó que existen dos factores motivacionales independientes 

entre sí, uno que provoca la satisfacción y otro la insatisfacción 

laboral. 

Los factores de insatisfacción, higiénicos o ambientales, 

representan lo que afecta el contexto donde se realiza el trabajo, 

representan la energía que da impulso necesario para conducir a 

las personas a depositar sus fuerzas en la organización con el 

objeto de alcanzar los resultados. En cambio los satisfactores o 

motivadores, son aquellos cuya presencia puede impulsar hacia el 

trabajo. 

Los factores higiénicos y los factores motivacionales son 

equiparables, a tal punto de generar una satisfacción o 

insatisfacción integra de los factores hacia los resultados, que 

pueden prevalecer en la organización. a su vez explica que el 

individuo es capaz de aceptar "retos", es decir, que sus tareas sean 

incrementadas con respecto a sus capacidades, pero si esto no 

está acompañado de una recompensa, es evidente que las 

personas se serüán desmotivados e incluso fruslmdo. la teoría de 

motivación e higiene es una teoña que comprueba el sentido que 

tiene el "reconocimiento"', para las personas que laboran en una 

organización. Por lo anterior es importante tomar en cuenta esta 

teoña para la creación de planes y programas que avaJúen el 
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desempeño de cada trabajador, y aplicar el principio del 

"reconocimiento", con el apoyo de los superiores, es decir, que 

éstos tengan la asertividad de reconocer y apoyar a los 

subordinados que tienen a su cargo. Por último, es la 

responsabilidad tanto de superiores como de subordinados crear 

ambientes de trabajo "sanosu, en donde el individuo tenga la 

capacidad de desarrollar sus capacidades y que sobre todas las 

cosas tenga oportunidades de crecimiento. 

La importancia de esta teoría recae en gran parte en el momento 

que recuerda a los gerentes que en todo puesto de trabajo existen 

dos aspectos muy importantes: lo implícito en el puesto mismo, es 

decir todo lo que los empleados hacen en términos de actividades y 

tareas de trabajo. Por otro lado está el contexto del puesto, esto 

hace referencia al escenario de trabajo, en el cual el trabajador se 

desenwelve. 

Herzberg también sugiere que las organizaciones serían más 

efectivas en situaciones donde el trabajo esté bien estructurado 

para maximizar la oportunidad de la necesidad de satisfacción. 

En "'New Approaches in Management Organization and Job 

Design"30
, Herzberg señala que: 

1. los factores que hacen a la gente feliz, no son los mismos que 

la hacen infeliz en el1rabajo. 

2. Los factores ambientales o higiénicos son de una duración 

relativamente corta en contraste con los factores 

motivacionales. 

Es importante destacar que dentro de esta teoría los satisfactores 

como los insatisfactores pueden estar presentes en una sola 

persona. por eso es importante que los gerentes entiendan las 

diferencias que existen entre una persona y otra. una vez que se 

diseñen los métodos de motivación. la relación de un individuo con 

30 
Herzberg. F. {1962). New Approaches in Management Organization and Job Desing. Journd of 

Industrial Medicine. 
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su trabajo es básica y de que su actitud hacia éste, puede 

determinar el éxito o el fracaso de la organización. 

En resumen, la salisfac:dón se logra por dos tipos de factores que 

son independientes y de distinta dimensión. Por otro lado, todos los 

factores son susceptibles de una correcta utilización por parte de 

los directores de los equipos de trabajo. 

Factores de motivación- higiene: Son un conjunto de variables 

que desde la perspectiva de la teoría de Herzberg, generan 

satisfacción o insatisfaccíón en el trabajo. Son en total 14 factores, 

de los cuales 8 son de higiene y 6 de motivación. 

CUADRON°03 

Teoría de la motivación e higiene de Herzberg 

FACTORES DE MOTIVACION 
factores higiénicos Factores motivacionales 

{ambientales) (del trabajo en sí) 

• Política y administración • Logro 
de la empresa • Reconocimiento 

• Estatus • Ascenso 

• Salario • Crecimiento personal 
• Seguñdad en el trabajo • Responsabilidad 

• Supervisión • Trabajo en sí 

• Condiciones de trabajo 

• Relaciones interpersooales 

1 • VIda personal .. . . 
Fuente: Elaborac1on prop1a con 1nfonnac1on de Rue, Leshe W. y Uoyd L. 

Byars, Administración: teoña y aplicaciones. 

LA SATISFACCIÓN lABORAL EN EL TRABAJO DESDE LA 

TEORÍA DE HERZBERG: La clave para comprender la teoría es 

reconocer que no se coloca la insatisfacción y la satisfacción 

extremos opuestos. Existe un punto medio cero (neutro) entre la 

insatisfacción (sensaciones negativas) y la satisfacción 

(sensaciones positivas). Esto permite apreciar que un miembro de 

la organización que tiene buenas condiciones de trabajo, 

supervisión y sueldo, estaña en el punto medio cero (neutral). La 
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31 1bid., p..l35 

persona no tiene insatisfacción . debido a la presencia de los 

factores higiénicos y tampoco satisfacción por la falta de factores de 

motivación. Por consiguiente se advierte que para motivar a los 

trabajadores se debe aportar algo más que salario y buenas 

condiciones de trabajo; es necesario ofrecer al trabajador las 

oportunidades de logro y de reconocimiento, estímulos, 

responsabilidad y avance.311 

GRÁFICO No 01 

Modelo de los dos factores de Herzberg 

Scn:u:.cion.cs su=<Unente 
nega:ti:vas 

Fcctorc.:::. Higi~nícco 

Neutral Se:nsacionca auro.am.ente 
:positivas 

MODELO DE LOS DOS FACTORES 

Relación entre motivación~ desempeño y satisfacción32 

La satisfacción laboral es un tema de mucho interés que está 

relacionado con diversos factores y por tanto no se puede estudiar 

de forma aislada, para efectos de ésta investigación se relaciona 

con la motivación y el desempeño. 

32 Arnedo Berelis y Castt11o Mileidy. Satisfacción Laboral de los Empleados del Instituto de Previsión 
Soda! del Personal Docente y de Investigación de la Unñrersidad de Oriente {IPSPUDO). CUmana. 2008. 
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Schermerhum, Hunt y Osbom (2005: 121) plantean que "el 

desempeño está influenciado de manera más directa por los 

atributos del individuo, como su capacidad y experiencia, por el 

apoyo organizadonal como los recursos y la tecnología y por el 

esfuerzo de trabajou 

Estos autores también señalan que la motivación . del individuo 

determina directamente el esfuerzo de trabajo y la clave para la 

motivación, es la capacidad para crear escenarios de trabajo que 

responden de manera positiva a las necesidades y las metas 

individuales. 

Los autores antes mencionados también sostienen que la 

motivación se verá afectada de manera directa y positiva, cuando 

los individuos experimentan recompensas por el desempeño en el 

trabajo. y que dicha recompensas sean percibidas como equitativas 

y justas. 

Por lo tanto, se considera que la satisfacción laboral, la motivación 

y el desempeño son 1res factores que se relacionan entre sí, puesto 

que un individuo que perciba que la recompensa que recibe por el 

trabajo que realiza es equitativa y justa, probablemente estará más 

motivado a realizar su trabajo y en consecuencia obtendría altos 

nivelas de desempeño. 

Al respecto Romero, (2005: documento en línea), plantea la 

relación existente entre la· motivación, desempeño y satisfacción de 

la siguiente forma: 

Un trabajador motivado no es necesariamente un trabajador 
productivo. Para que un alto nivel de motivación se traduzca en un 
alto desempeiJo son necesarios algunos ingredientes adicionales: la 
capacitación del individuo para el catgo. el conocimiento de lo 
que la organización espera de él (pen:epción del rol), la 
disponibilidad de JeCUISOS para la ejecución de la tarea y la 
identificación del tlabajador con la organización. Solo la 
conjunción de esas circunstancias hace posible que un elevado 
niVel de motivación se materialice en un alto desempeño. 
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Atendiendo a lo anterior, se considera que para que un trabajador 

tenga un buen desempeño. además de estar motivado, debe estar 

capacitado, saber lo que la organización espera de él, tener 

disponibilidad de recursos. y que esté identificado con la 

organización. Ese desempeño puede conducirlo a obtener las 

recompensas deseadas y por ende, la satisfacción, lo cual 

conducirá a nuevas expectativas que permitirán iniciar otra vez el 

ciclo de la motivación, desempeño y satisfacción. 

Por consiguiente la motivación está estrechamente ligada al 

desempeño laboral, y es que el desempeño laboral que pueda tener 

un individuo al realizar sus actividades y tareas asignadas le 

permiten a las organizaciones satisfacer sus expectativas y 

necesidades en cuanto a las metas y propósitos trazados y ser 

competitiva en el mercado laboral33
• 

~ influencia de la motivación en el rendimiento laboral desempeña 

un papel fundamental ya que no es un tema nuevo, pues muy 

diversos autores han encontrado una relación significativa entre 

motivación y rendimiento. Ya en 1960, en un clásico estudio, 

Vroom. trabajando con dos grupos de sujetos. con alta y baja 

motivación analizó las correlaciones entre puntuaciones de 

razonamiento no-verbal y evaluaciones del rendimiento; los 

resultados indicaron que la habilidad se relaciona con los resultados 

sólo en los empleados altamente motivados. los trabajadores con 

alta habilidad muestran el efecto opuesto cuando no están 

motivados. Así parece que uno de los determinantes primarios de 

los resultados del trabajo (cualitativa, cuantitativa) es la motivación 

laboral. Estos estudios son corroborados por otros estudios 

posteriores, como el llevado a cabo por Yeo y Neat (2004), en el 

que la capacidad cognitiva interactúa positivamente con la 

motivación. 34 

33 Medrana A. Daniel (2003). la motivación como factor determinante en el rendimiento laboral de los 
trabajádóres de ia empresa Asesores e integrales de salud. Pág. 5 
34 Trabajo de lnvesti~dón doctoral "'Predicción del rendimiento laboral a partir de indicadores de 
motivación, personalidad y percepción de factores psioosodales". Díaz Jaén Marian. Madrid, 2010, Pág. 
26. 
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Desarrollo de Factores del Modelo Herzberg35 

a. Factores higiénicos o ambientales: También denominados 

factores insatisfactores. de mantenimiento o extrínsecos. "están 

relacionados con el ambiente de trabajo36
." la presencia de 

estos factores no motiva necesariamente al empleado. Sin 

embargo, su ausencia produce insatisfacción entre los 

trabajadores. su presencia mantiene al menos un nivel de 

ausencia de insatisfaa:ión31
• 

"La expresión higiene refleja un carácter preventivo y profiláctico, 

ya que cuando son aderuados las personas no se sentirán 

insatisfechas, aunque tanpoco satisfechas, simplemente evitan 

la insatisfacción de las personas . ..:m 

Estos factores se localizan en el ambiente que rodea a las 

personas y abarca las condiciones dentro de las cuales 

desempeñan su trabajo. Estas condiciones son administradas y 

decididas por las organizaciones. por lo que los factores 

higiénicos están fuera de control de las personas, pero que 

afectan el contexto donde se realiza el trabajo. 

Los factores higiénicos ·son: Política y administración de la 

empresa, supervisión, relaciones interpersonales, condiciones de 

trabajo, salario, seguridad en el trabajo, vida personal y estatus. 

Politica y administración de la empresa: Dentro de este factor 

se clasifican los eventos en los que se sugiere lo ordenado e 

inadecuado de la organización, su estructura, su administración, 

los efectos dañinos o benefiCios de las políticas de la compañía. 

Competencia de la organización y de la dirección de la empresa, 

claridad de las políticas y de los sistemas de dirección. Una 

situación en la cual el individuo tiene líneas de comunicación que 

35 Muñoz Y. Amaury. Identificación de los factores de motivación- Higiene. asociados a la satisfaa:íón 
laboral en la fundación Comfenalro de la dudad de Cartagena-Colombia, 2005. 
36 Chiavenato, Administración en los nuevos tiempos. Op. Cit., p. 600. 
37 !llera, lllera, Op. Cit., p. 134. 
38 Robbíns 2004. Chíavenato, 2001. 
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cruzan de tal manera que realmente no sabe para quién trabaja 

o en la cual una política de la empresa no se lleva a cabo por la 

falta de organización del trabajo. 

Supervisión: Se toma como criterio para esta clasificación los 

eventos relacionados a la competencia o habilidad técnica del 

supervisor para delegar responsabilidades, enseñar, ayudar, 

dirigir. regañar, criticar y mantener el grupo marchando, en 

contraste con las relaciones interpersonales. 

Condiciones de trabajo: Dentro de esta categoría se dasifican 

los hechos o eventos que tienen que ver con el ambiente físico 

de trabajo. (iluminación, ruido, ventilación, espacio), cantidad de 

trabajo, medios o recursos materiales disponibles, condiciones 

de seguridad. 

Relaciones interpersonales: La clasificación para este factor se 

restringe a aquellas situaciones en las que el empleado 

menciona la interacción o las relaciones con otros dentro de la 

empresa, ya sea con supervisores. subordinados o pssonas del 

mismo nivel (colegas), independientes de las interacciones 

referidas a las actividades del cargo. Historias que enfatizan las 

características de la interacción. 

Salario: Esta categoria incluye todas las respuestas que tienen 

que ver con la compensación (sueldos, comisiones, pago de 

moVIlidad, entre otros). Eventos en los que se menciona que la 

compensación juega un papel importante o por expectativas de 

aumentos de sueldos incumplidos. 

Seguridad en el trabajo: Bajo esta categoña se codifican los 

hechos o eventos en los que se mencionen signos objetivos de 

la presencia o ausencia de seguridad en el trabajo. Se refiere 

entonces a la estabilidad o inestabilidad del trabajador dentro de 

, la organización y de la organización en sí, lo que refleja, de 
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alguna manera objetiva, sobre la seguridad laboral de una 

persona. 

Estatus: Bajo esta categoña se agrupan únicamente las 

respuestas que tengan alguna indicación de estatus como un 

factor en el sentimiento del empleado acerca del trabajo. Trata 

de la importancia que tiene o no su puesto en la organización. 

Por ejemplo, cuando una persona menciona que en su nueva 

posición tiene secretaria, celular de la compañía, carro de la 

compañía u otras facilidades. 

Vida personal: Este factor cubre una serie de exposiciones 

sobre casos en los cuales el trabajo hace un impacto sobre la 

vida personal del trabajador, de forma tal que el efecto es un 

sentimiento del individuo sobre el trabajo. Se registra en esta 

categcria eventos como: cambios de lugar geográfico, cambio de 

vivienda por exigencia de la compañía, salarios que no satisface 

necesidades económicas, trabajos que afectan la armonía 

familiar e influencias positivas o negativas en la vida personal y 

privada del empleado. 

b. Factores motivacionales: También denominados factores 

satisfactores, motivacionales o intrínsecos. 

Son aquellos factores relacionados con la satisfacción del trabajo 

y tienen efectos más positivos sobre las actitudes y pueden 

mejorar el rendimiento de los trabajadores. Son factores que 

estimulan a la gente a trabaja~. 

Estos están asociados con sentimientos positivos hacia el 

trabajo mismo y además de motivar al trabajador, le generan 

satisfacción y un aumento en la productividad hasta niveles de 

excelencia. 

Herzberg IJama necesidades "'motivadoras" a las que procuran 

satisfacción en el trabajo y que están relacionados con el trabajo 

39 Pinto Silvia, Silva Ximena. Teoría de los dos factores de Herzberg. Barranquilla. Universidad del 
Norté.1992. p.87 



que el individuo desempeña, dado que motivan al empleado a 

dar su máximo rendimiento. 

Según Chiavenato. cuando los factores motivacionales son 

óptimos, elevan la satisfacción de modo sustancial y cuya 

presencia puede impulsar hacia el trabajo pero cuando son 

precarios, provocan la pérdida de satisfacción y que tiene 

efectos sobre el comportamiento de las personas. 

Los factores de motivación son: Logro, reconocimiento, el 

trabajo en sí, responsabilidad, Ascenso y Crecimiento. 

Logro: Dentro de este factor se categoñzan todas las 

respuestas que el empleado mencione sentimientos de 

satisfacción personal de terminar su trabajo con éxito, de 

solucionar problemas. de ver los resultados de los esfuerzos 

propios del trabajo. · 

Reconocimiento: Se incluyen en este factor los hechos o 

situaciones que se refieren a trabajos bien realizados o 

realizaciones personales que son reforzados o elogiados por 

jefes, compañeros o subordinados. 

En esta parte se diferencian dos subfactores: las situaciones en 

las que los actos de reconocimiento se acompañan con premios 

y las situaciones en las que no hay recompensas concretas. Hay 

situaciones cuando el evento central es una promoción o 

incremento del salario y no hay reconocimiento verbal; sin 

embargo, el trabajador percibe el evento como acto de 

reconocimiento. 

El trabajo en sí: Se ubican en este factor los eventos que se 

refieren al contenido real del trabajo, a sus aspectos positivos o 

negativos; ya que al trabajo lo considera como interesante o 

aburrido, variado o de rutina, creativo o anulador, excesivamente 

fácil o excesivamente dificil. retador o no exigente. 
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Responsabilidad: Dentro de esta categoría se incluyen los 

eventos que se refieren tanto a la responsabilidad como a la 

autoridad. Es decir. historias que se refreren a la autonomía que 

tiene el empleado sobre su propio trabajo o a la responsabilidad 

por el trabajo de otros. Este factor es más fuerte que la 

consideración de si existe o no una brecha entre la autoridad de 

la persona y la que necesita para llevar a cabo la 

responsabilidad de su babajo. nivel de supervisión. La razón de 

ello es que esta discrepancia entre las responsabilidades de 

autoridad y de empleo se considera evidencia de mala gestión. 

Ascenso: Dentro de este factor se categorizan eventos en los 

que los empleados mencionan que se les presentó un cambio 

hacia arriba en el status o en el cargo que ocupa la organización 

es decir las situaciones en las cuales el indMduo cambia de un 

departamento al otro dentro de la compañia. sin un cambio en el 

estatus aunque con un incremento de responsabilidades, no se 

considera como promoción. Parte negativa: degradación. 

Crecimiento. formad(m que proporciona la empresa y 

posibilidad de desarrollarse personal y/o profesionalmente. 

Posibilidad de cambio. Existen situaciones en las que el 

individuo siente que la ausencia de una mejor educación hace 

imposible que avance dentro de la compañía. Esto seña 

codificado como "posibilidad de crecimiento negativo". En esta 

categoría, se incluyen también situaciones en las cuales el 

individuo tiene posibilidades de mejorar sus habilidades con 

mayores posibilidades de progreso dentro de la actual 

especialidad ocupacional o en otras. 

1.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

1..2.2.1. Antecedentes sobre desempeño laboral 

las prácticas de la evaluación del desempeño no son buenas. 

Desde que una persona empleó a otro, el trabajo de ésta fue 

evaluado en función de la relación costo - beneficio. los sistemas 
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formales de evaluación tampoco son recientes. En plena edad 

media la compañía de Jesús. fundado por san Ignacio de Loyola ya 

utiliza un sistema combinado de informes y notas, de las 

actividades y el potencial de cada uno de los jesuitas que 

predicaban la religión por todo el mundo, en una épocc:¡ en la cual 

los novios de vela eran la única forma de transporte y 

comunicación. El sistema estaba compuesto por clasificaciones que 

los miembros de la ORlen prepmaban de sí mismos, por medio de 

informes que cada superior elaboraba, respecto a las actividades 

de sus subordinados y por informes especiales que desarrollaba 

todo jesuita, que considerara que tenía información sobre su propio 

desempeño o el de sus colegas y que, de. lo contrario, está la 

resultaría inaccesible al superior. Mucho tiempo después alrededor 

de 1842 el servicio público de estados unidos, implanto un sistema 

de informes anuales para el evaluar el desempeño de sus 

trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense adopto el mismo 

sistema, en 1918 la General Motors desarrollo un sistema para 

evaluar a sus ejecutivos. Sin embargo no fue sino hasta la segunda 

guerra mundial que los sistemas de evaluación del desempeño 

empezaron a proliferar en las organizaciones. No obstante el 

interés se dirigía exclusivamente hacia la eficiencia de la máquina, 

como medio para aumentar la productividad de la organización. A 

principios del siglo XX la escuela de la administración científica 

propicio un fuerte avance de la teoña de la administración, que con 

su propósito de aprovechar la capacidad óptima de la máquina, 

dimensionó en paralelo el trabajo del hombre y calculo con 

precisión el rendimiento potencial, el ritmo de operación, la 

necesidad de lubricación. el consumo de energía y el tipo de 

ambiente físico exigido para su funcionamiento. Sin embargo la 

importancia puesta en el equipamiento y el consiguiente 

planteamiento mecanista de la administración no resolvieron el 

problema de aumeniar la eficiencia de la administración. Así el 

hombre, en forma de un "'aprieta botones", era visto como un objeto 

moldeable, a los intereses de la organización y fácilmente 

manipulable, dado que se consideraba que era motivado tan solo 

por objetivos salariales y económicos. Con el transcurso del tiempo, 
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se comprobó que las organizaciones habían conseguido resolver 

los problemas relacionados con la primera variable (la máquina), 

pero no se había logrado ningún progreso en la segunda variable: 

el hombre. la eficiencia de las organizaciones seguía siendo una 

buena intención. Con la escuela de relaciones humanas vino una 

revisión total del planteamiento y, así, el interés principal de los 

administrados se desligo de las máquinas y se enfocó hacia el 

hombre. Con el advenimiento de las nuevas teoñas de la 

administración, las mismas cuestiones que habían sido planteadas 

respecto a la máquina, fueron transferidas a las personas. ¿Cómo 

conocer y medir el potencial de las personas? ¿Cómo conseguir 

que aprovechen todo ese potencial? ¿Cuál es la fuerza básica que 

impulsa su energía hacia la acción? Estas interrogantes dieron 
\ 

lugar a infinidad de respuestas y provocaron el surgimiento de 

técnicas administrativas. capaces de crear las condiciones para que 

el desempeño humano en las organizaciones mejorará 

efectivamente, así como una avalancha de teorías, respecto a la 

motivación para el trabajo. Toda la secuencia posterior de teorías 

de la administración y la organización que fueron surgiendo tuvo un 

efecto contundente: la importancia del ser humano en las 

organizaciones y su papel para dar dinamismo a los demás 

recursos de la organización. Sin embargo, no se podía dejar ese 

papel a la suerte. No sólo era necesario plantear y poner en 

funcionamiento el desempeño humano. sino también había que 

evaluarlo y orientarlo hacia determinados objetivos comunes.40 

El desempeño laboral es la manera como los miembros de la 

organización trabajan eficazmente. para alcanzar metas comunes, 

sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad. Stoner41
• 

El desempeño administrativo es tan inseparable de la tarea como la 

tarea lo es de la misión y el objetivo organizacionaL En la 

administración existe una circularidad de movimiento interno misión 

40 Chíavenato Adalbeito (2007}. Administración de Recursos Humanos, El capital humanos de las 
organizaciones. Ed. Me Graw Hilllnteramericana, 8va edídón. México DF. Pág. 243. 
41 

Stoner (1994) 
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- tarea, en donde el desempeño alcanzado actúa como estilo para 

más acción. Avenson42
• 

Plantea que el desempeño es influenciado en gran parte por las 

expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los 

logros y su deseo de armonía. Por tanto, el desempeño se 

relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan 

las acciones delb'abajador en pro de consorldar los objetivos de la 

empresa. Bittef3. 

El esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus 

habilidades. rasgos y por las formas en que se percibe su papel, 

entendiéndose que el esfuerzo es sino mínimo gasto de energía 

sea físico o mental, pudiéndose concluir que el desempeño laboral 

de las personas vaña según su esfuerzo, habilidades, rasgos y 

direccionalidad en que esta se realice. Palomino44
• 

Mencionan que la evolución del desempeño es el proceso mediante 

el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye 

una función esencial que de una u otra forma suele efectuarse en 

toda organización respecto a la manera en que cumple sus 

actividades y las personas que tienen a su cargo la dirección de las 

labores de otros empleados tienen que evaluar el desempeño 

individual para decidir las acciones que han de tomar. Wether y 

Davis45 

El desempeño laboral se define como el nivel de ejecución 

alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la 

organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este 

desempeño está amfoonado por actividades tangibles. observables 

y medibles, y otras que se pueden deducir. Druker, P.46
. 

42 Avenson 
43 ~(2000).Pag.S2 
44 Palomino (2000) 
45 

Wether y Davis 
46 Druker, P. (2002) 

37 



El desempeño tiene una serie de características individuales, entre 

las cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, 

necesidades y cualidades. entre otros, que interactúan con la 

naturaleza del trabajo y de la organización para producir 

comportamientos que afectan Jos resultados. Milkovich y 

Boudreau47
• 

Los rewrsos humanos. son las personas que ingresan, 

permanecen y participan en la organización, sin importar cuál sea 

su nivel jerárquico o su tarea. Las personas aportan a la 

organización sus habilidades. conocimientos, actitudes, 

comportamientos y peroepciones, sin importar el cargo que ocupen. 

Chiavenato48
• 

La evaluación del desempeño laboral cumple el propósito de 

retroalimentar a los empleados su función ante la propia empresa. 

Así como también en la mayoría de los casos es el soporte para la 

distribución de recompensas para Jos empleados. Robbins49
• 

La evaluación del desempeño laboral frecuentemente, interrumpida 

e imparcial por una empresa respecto al rendimiento de sus 

miembros es esencial no solo para el desarrollo de la negociación, 

sino también para el de sus integrantes. Toda empresa necesita 

saber quiénes son los más destacados. quienes requieren más 

adiestramiento y quienes no están contribuyendo a la productividad 

y prosperidad de la misma. Shultz,50
• 

En las organizaciones, .la evaluación del desempeño, cumple varios 

fines. Es así que, la administración evalúa para tomar decisiones 

generales de recursos humanos, que ayuden en los ascensos, 

transferencias y despidos. Para identificar las necesidades de 

capacitación y desarrollo. seiialando las habilidades y facultades de 

47 Milkovich y Boudreau {1994) 
48 Chiavenato (1992) 
49 Robbins (2004) 
50 SCHULlZ, D.P. (2000). Psicología Industrial. Ten;era Edición. México: Me Graw HiiL 
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51 
Robbins {2004) 

los empleados que son inadecuados pero que, pueden modificarse 

aplicando programas adecuados. Robbins51
• 

Dada la importancia del desempeño laboral en cualquier empresa, 

se han desarrollado métodos para evaluar y esto constituye un 

proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. 

Este proceso desaibe de qué manera se están llevando a cabo las 

responsabilidades en el puesto. William y Keith52
• 

Afirma que si nos concentramos demasiado en los outputs o 

resultados corremos el peligro de obviar los medios por los que se 

obtienen los resultados. Pero centrar excesivamente nuestra 

atención en las condudas puede llevar a olvidar la importancia de 

lo que el trabajador es. Por ello, seguramente sea mejor adoptar un 

perspectiva amplia de las oompetencias (como la del grupo McBer) 

que reconozca la importancia para el rendimiento de determinados 

aspectos del individuo. como es su personalidad 

(independientemente de que el resultado se defina como conducta 

o como resultado). Desde esa perspectiva, aunque definamos una 

competencia como el impulso de obtener unos resultados mediante 

sus manifestaciones conducluales. tales conductas son reflejo de 

una combinación de características personales que podrían 

fácilmente ser olvidadas si nos centráramos en las conductas 

exclusivamente. Williams53
• 

Afirma aceptadamente, las consecuencias y los resultados en el 

trabajo no están bajo el control total y exclusivo del empleado, sino 

que pueden existir muchas o1ras causas de un mal rendimiento que 

no dependen del trabajador en sí. Campbelf'. 

52 William V Keith (1989) 
53 Williams, 2003 . 
54 campbeil, 1993 
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La evaluación del desempeño 

La evaluación del desempeño se basa específicamente en el 

puesto. o sea. en el comportamiento de la persona que lo ocupa. 

Este desempeño es siluacional varia de una persona a otra y 

depende de innumerables factores condicionantes que influyen 

mucho en él. El valor de las recompensas y la percepción de que 

éstas dependen del afán personal determinan la magnitud del 

esfuefzo que el individuo esté dispuesto hacer. Es una relación 

perfecta de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual 

depende de las habilidades y las capacidades de la persona y de su 

percepción del papel que desempeñará Así, el desempeño en el 

puesto está en función de todas aquellas variables que lo 

condicionan notoriamente. 

La evaluación es una apreciación sistemática de cómo cada 

persona se desempeña en un puesto y de su potencial de 

desarrollo futuro, toda evaluación es un proceso para estimular o 

juzgar el valor, la excelencia o las cualidades de una persona. La 

evaluación de los individuas que desempeñan papeles dentro de 

una organización se hace aplicando varios procedimientos, que se 

conocen por distintos nombres, como: evaluación del desempeño, 

evaluación de méritos, evaluación de los empleados, informes de 

avance, evaluación de la eficiencia en las funciones, etc. algunos 

de estos conceptos son intercambiables. En resumen la evaluación 

del desempeño es un concepto dinámica, porque las 

organizaciones siempre evalúan a sus empleados, formal o 

informalmente, con cierta continuidad. Además, la evaluación del 

desempeño representa una témica de administración 

imprescindible dentro de la actividad administrativa. Es un medio 

que permite detectar problemas en la supervisión del personal y en 

la integración del empleado a la organización o al puesto que 

ocupa. así como discordancias. desaprovechamiento de empleados 

que tienen más empleado que el exigido por el puesto, problemas 

de motivación, etc. esto depende de los tipos de problemas 

identifiCados, la evaluación del desempeño servirá para defmir y 
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desarrollar una política de recursos humanos, acorde con las 

necesidades de la organización. 55 

la evaluación del desempeño no es un fin en si, sino un 

instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados 

de los ~ecursos humanos de la organización. Para alcanzar ese 

objetiVó básico (mejorar los resultados humanos de la organiZación) 

la evaluación de desempeño pretende alcanzar diversos objetivos 

intermedios. Esta puede tener los siguientes objetivos 

intermedios. 56 

1. Idoneidad del indi\'iduo 

2. Capacitación 

3. Promociones 

4. Incentivos salarial y buen desempeño 

5. Mejora de las r~ humanas entre superiores y 

subordinados. 

6. Desarrollo personal del empleado 

7. lnfóttnación básica para ia investigación de recursos humanos 

8. Estimacíón del potenáal de desarrollo de los empleados 

9. Estímulo para una mayor productividad 

1 O. Conocimientos de los indicadores de desempeño de la 

organización 

11. Retroalimentació (feedback) de información del individuo 

evaluado. 

12. Otras decisiones del personal como transferencias, 

contrataciones 

1.2.2.2. Desempeño Laboral 

El desempeño laboral es el comportamiento del trabajador en la 

búsqueda de los objetivos fijados. este constituye la estrategia 

individual para lograr los objetivos de la organización. Chiavenato 

55 Chiavenato Adalberto (2007}. Administración de Rerursos Humanos, El capital humanos de las 
organizaciones. Ed. Me Gravt Hi!l !nterarnertoma, 8va edición. México DF. Pág. 243, 244. 
56 ldalbem Chii!lvellli!lto, Administrración de I'\OOI!IfSl!l\S llwmanos, capital humano en las organizaciones, 
8va edición, 2007, Pág. 248. 

41 



nos muestra que las principales características a evaluar para el 

desempeño son: Rentabilidad laboral (productividad laboral), 

mejoramiento de actitudes y creatividad. Además de ello es 

importante mencionar que las habilidades y capacidades de una 

persona y de percepción del papel que desempeña, son los 

factores que condicionan la mayoña de las veces el modo a llevar a 

cabo sus actividades. El desempeño laboral de los trabajadores es 

la piedra angular para desairollar la efectividad o el éxito de una 

compañía, por esta razón en los tiempos actuales las 

organizaciones hacen a un lado los aspectos cuantitativos para 

enfocarse y enfatizar en aquellos de tipo cualitativo e intangible del 

capital humano necesario para llevar la organización al éxito con su 

estrategia organizacional. Chiavenato57
• 

La filosofía de Alto Desempeño Laboral: esta filosofía uconstituye 

una cadena de pequeños logros. de mejoña constante y paulatina. 

El mejoramiento permanente se refiere no solo a los procesos, la 

tecnología, los artículos o servicios, sino principalmente a las 

personas. Por consiguiente el alto desempeño laboral no es solo 

una frase publiátaña, sino una filosofía, que consiste en un 

compromiso de mejoría constante, fundamentalmente del personal 

de la empresao58. 

Por tal razón, para nuestra investigación consideramos las 

definiciones, características y conceptualizaciones del autor 

Chlavenato y Arias Galicia. 

57 Chiavenato Adafberto {1992). Administración de Recursos Humanos. Ed. Me Graw Hill Jnteramericana. 
2da edición. México DF. 
58 ARIAS GAU~ Fernando (2001}. Administración de Recursos Humanos: para el alto desempeño. 
Quinta Edición. México. Trillas. Pág.139. 
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1.2.2.3. Modelo de Desempeño Laboral seleccionada para la 

investigación 

GRÁFICO No 02 

Dimensiones e indicadores del Desempeño laboral 

Cumplimiento 

de metas 

J , Rendimiento Conocimiento - Laboral del puesto de 
trabajo 

Calidad del 
DESEMPEÑO trabajo 

f..--

LABORAL 
Compromiso y 

responsabilidad 

Mejoramiento Comunicación ... 
V continuo de en ei centro de 

Actitudes trabajo 

-----+ 
Relaciones 

interpersonales 

Fuente: Chiavenaio AdaJbedo (1992}. Administración de Recursos Humanos. Ed. 

Me Graw Hi/1/nteramericana. 2da edición. México DF. 

Elaboración: Trabajo de investigación sobre Desempeño laboral y obesidad, 

GraCieta Patraca Hemández (2006). 

Por estas razones se considera al desempeño laboral como un 

"conjunto de acciones o comportamientos observados en los 

empleados que son relevantes para el logro de las metas y 

objetivos de ia organización y que pueden ser medidos en términos 

de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a 

la empresa"59 

1.2.2.o3.1. Rendimiento Laboral 

Mtowidlo (2003), lo concibe como el valor total que la 

empresa espera con respecto a las actMdades que un 

trabajador lleva a cabo en un período de tiempo determinado. 

59 http://www.slideshare.net/alejandrab/desempeño-laboral 
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Ese valor, que puede ser positivo o negativo en función de 

que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone 

la contribución que ese empleado hace a la consecución de la 

efrcaáa de la organización. 

"La productividad en ténninos de empleados es sinónimo de 

rendimiento. En un enfoque sistemático decimos que algo o 

alguien es productivo con una cantidad de recursos (insumes) 

donde en un periodo de tiempo dado se obtiene un máximo 

de productos"60
• 

Algunos autores como Campbell, McCioy, Oppler y Sae(51
, 

consideran el rendimiento en ténninos de resultados del 

trabajador (como por ejemplo, el número de clientes 

conseguidos o la cantidad de productos fabricados), es decir 

la eficacia de un individuo se refiere a la evaluación de los 

resultados de su rendiniento. 

En las organizaciones se emiten juicios acerca de la eficacia 

de los trabajadores en función de los resultados que alcanzan 

o producen. Por esto. se podría decir que medir el 

rendimiento es cuériificar lo que el empleado ha hecho y su 

evaluación consiste en asignar un juicio del valor o la calidad 

de esas medidas cuantificadas del rendimiento. Waldman62
• 

Otros autores afirman que los términos productividad, 

excelencia, eficiencia o eficacia se referirían a los resultados, 

mientras que el rendimiento laboral se refiere a los 

comportamientos que se dirigen a la consecución de dichos 

resultados. 

ro FlORES M. Juan. Trabajo de investigación. •la motivación y su repercusión en la productividad de los 
trabajadores. Morella, Michoacán {2006). Pág. 27" 
61 . 

Campbell, Mcdoy, Oppler, Saer; 1993 
62 Wakiman, 1994 
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Definir el rendimiento en términos de conductas nos ayudaría 

~ ver la relación entre conductas y sus resultados, no se 

puede excluir a estos últimos. Los modelos conductuales 

precisan justamente que los resultados nos proporcionan el 

contexto del rendimiento, aclarando a los trabajadores hacia 

dónde debe dirigirse su conducta. De la misma manera, 

quedamos en el extremo contrario centrándonos en exceso y 

exclusivamente en el resultado, tampoco es eficaz. Por eso al 

gestionar el rendimiento necesitamos tanto los resultados 

como las conductas y ésta es precisamente, la tendencia 

actual en las organizaciones a la hora de evaluar el 

rendimiento laboiaJ de sus trabajadores. 53 

Examinaron los efectos de las conductas de ciudadanía 

organizacional sobre la cantidad y calidad del trabajo en el 

rendimiento en un grupo de operarios de una fábrica de papel. 

Los resultados indicaron que la calidad de trabajo tenía un 

impacto significativo en el rendimiento laboral. Possakoff 

Aheame y McKenzie64
• 

"En este fador se evalúa la medida del desempeño de los 

empleados y la capacidad que tienen para un buen manejo de 

los recursos disponibles para lograr los objetivos propuestos. 

Para ello existen diversos criterios por evaluar como: el grado 

de conocimiento del puesto, calidad de trabajo y el 

cumplimiento de metas. 

En el grado de conocimientos del puesto tenemos sub 

criterios a evaluar como son: conocimiento necesario de su 

trabajo, necesidad de entrenamiento, competencia en 

habilidades y conocimientos requeridos para el trabajo, 

habilidad para aprender y aplicar nuevas técnicas, 

63 Universidad Complutense de Madrid, Tesis doctoral, MañamJaén Díaz, "Predicdón del rendimiento 
laboral a partir de indicadores de motivadón, personalidad y percepción de factores psicológicos" 
Madrid 2010. . 
64 Possakoff Aheame y McKenzie, 1997 
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cumplimiento o excede los requisitos relacionados con el 

cargo, conciencia de que su labor representa en el contexto 

productivo. 

Respecto a la calidad del trabajo, tenemos los subcriterios a 

evaluar como son: compromiso hacia la excelencia, búsqueda 

de nuevas formas para mejorar y promover la calidad de su 

trabajo, aplicación de la re1roalimentaci para mejorar su 

desempeño, revisión del trabajo para asegurar la calidad del 

mismo. 

En el cumplimiento de metas tenemos subaiterios a evaluar 

como son: cumplimiento del trabajo en el tiempo previsto o 

estipulado, esfuerzo por incrementar sus metas, trabaja 

rápidamente, logro de las metas establecidas, acepta con 

agrado tareas no asignadas comúnmente a su puesto, busca 

incrementar las responsabilidades asignadas"65
• 

El rendimiento Laboral en la Cooperativa Santa María 

Magdalena. especiamente en el área de créditos se mide a 

través del crecimiento de cartera y la morosidad. 

1.2.2.3.2. Mejoramiento Continuo de Actitudes 

El Mejoramiento Continuo, como un esfuerzo para aplicar 

mejoras en cada área de las organizaciones a los que se 

entrega a clientes. l.P. Sullivan66
• 

Según la óptica de este autor, la administración de la calidad 

total requiere de un proceso constante, que será llamado 

Mejoramiento Continuo. donde la perfección nunca se logra 

pero siempre se busca. Eduardo Deming (1996). 

65 PATRACA H. Graciela. Trabajo de Investigación. ""Desempeño Laboral y Obesidad". Universidad 
Veracruzana. (2006) - Trabajo de lnvestigadón. "Modelo de evaluadón del desempeño como 
herramienta que contribuya a mejorar el rendimiemo del pef50nal de la Alcaldía Municipal de San 
Francisco Gotera en el Departamento de Morazan .... Uruversidad del Oriente. 
66 suilívan (1994) 
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El mejoramiento del proceso en la empresa {MPE) es una 

metodología sistemática que se ha desarrollado con el fin de 

ayudar a una organización a realizar avances significativos en 

la manera de elegir sus procesos. También ofrece un sistema 

que le ayudará a simplificar y modernizar sus funciones y, al 

mismo tiempo, asegurará que sus clientes internos y externos 

reciban productos sorprendentemente buenos. Según 

Harrington (1991). 

"El crecimiento del personal se basa en el mejoramiento 

continuo de actHudes pues de esto también depende la 

realización de tareas diarias en las que son importantes el 

compromiso, responsabilidad. actitud para el trabajo, 

comunicación y relaciones interpersonales"67
. 

"En este factor se evalúa tres factores que nos permitirá 

evaluar el desempeño laboral de los trabajadores como son: 

el compromiso y responsabilidad, la comunicación y las 

relaciones interpersonales. 

Compromiso: 

Muestra que para los empleados, el compromiso es un 

concepto de vital importancia dentro de las organizaciones. El 

autor expresa que el comprometerse está representando una 

relación positiva que muestra una oportunidad para mejorar el 

desempeño del empleado dentro de la empresa. 

Por lo expuesto anteriormente se comprende que el · 

compromiso abarca todas las normas impuestas por la 

organización a los empleados con el fin de que estos actúen 

en pro de los intereses de ésta. Los autores muestran que el 

compromiso organizacional es la identificación e 

involucramiento de los ndividuos con la organización. Este 

67 PATRACA H. Graciela. Trabajo de lnv?stigación. '"Desempeño laboral y Obesidad". Universidad 
Veracruzana. (2006). 
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vínculo psicológico de los empleados con la empresa se debe 

al grado en que eSta adopta medidas para que los 

trabajadores se sientan a gusto y los vinculen adecuadamente 

con los procesos internos. MowdaySB. 

Para los trabajadores el compromiso puede estar definido 

como el deseo de permanecer dentro de la empresa, 

trabajando en pro de ella para lograr su misión y visión. Es 

fundamental para las organizaciones el contar con empleados · 

que se sientan a gusto y crean en ellas; brindándoles ventajas 

tanto a su interior como a su exterior. 

En el compromiso y responsabilidad tenemos subaiterios a 

evaluar como son: asignación de tareas especiales y 

resuHados buenos, participación entusiasta y decidida en los 

esfuerzos del equipo para corregir, prevenir errores y mejorar, 

cumplimiento de tareas encomendadas de manera íntegra y 

puntual, esfuerzo por brindar buena atención, puntualidad y 

responsabilidad con el trabajo, leaHad hacia la institución y 

honestidad con el crtente, realiza su trabajo con entusiasmo y 

buena disposición. 

En la evaluación de la comunicación tenemos los siguientes 

criterios: motivación a otros hacia un buen desempeño, buena 

comunicación con su jefe y compañeros de trabajo, 

coordinación y/o participación en las tareas de entrenamiento 

asignadas, comunicación oportuna de la información, trabajo 

de forma organizada, solicita información necesaria para la 

realización del trabajo, información proporcionada · fue 

indispensable para el mejoramiento del trabajo. 

Por úHimo para evaluar las relaciones interpersonales se 

necesitará la información de los siguientes subcriterios: 

conbibución a que el ambiente en su área de trabajo fuera 

68 Mowday, 1998, citado en Bohnenberg, 2005. 
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agradable, participación activa en las actividades para mejorar 

el ambiente de trabajo, desempeño un papel fundamental 

para la solución de conflictos interpersonales, establece y 

mantiene efectivas relaciones de trabajo con sus compañeros, 

trabaja en equipo, ofrece ayuda y colaboración a sus 

compañeros de trabajo•. 

1.3. MARCO CONCEPTUAL 

Motivación laboral 

Se podría defmir como los estímulos que recibe la persona que lo guían a 

desempeñarse de mejor o peor manera en su trabajo. los estímulos pueden venir 

de cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que 

también pueden ser de su familia o amigos. 

No todos los elementos favorecedores de la motivación afectan a cada persona con 

la misma intensidad. Según con las teorías de la motivación esta influencia va a 

depender principalmente de la percepción de cada persona sobre la funcionalidad 

que ese elemento tiene para satisfacer las necesidades que desea satisfacer. 

A través de la investigación se han identificado una serie de elementos 

favorecedores de la motivación en el trabajo que podemos clasificar de acuerdo con 

la teoría bifactorial de Herzberg en factores de higiene que hacen referencia al 

entorno laboral y tienen un carácter extñnseco al trabajo y factores motivadores que 

se ref~eren al contenido del trabajo y tienen un carácter intrínseco. 

1. Factores de higiene: (El salario, seguridad Política de la Empresa, Supervisión, 

Condiciones de trabajo, etc.) 

2. Factores motivadores: (Logro, Reconocimiento; Aseenso, etc.) 

69 PATRACA H. Graciela. Trabajo de l~estigación. "Desempeflo laboral y Obesidad". Universidad 
Veracruzana. (2006) - Trabajo de Investigación. "'Modelo de evaluación del desempeño como 
herramienta que contribuya a mejorar el rendimiemo del personal de la Alcaldía Municipal de San 
Francisco Gotera en el Departamento de Morazan'". Uniivemdad del Oriente. 
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18!028 

Desempeño Laboral 

Constituye una cadena de pequeños logros. de mejoría constante y paulatina. El 

mejommiento permanente se refiere no solo a los procesos, la tecnología, los 

artículos o servicios, sino principalmente a las personas. Por consiguiente el alto 

desempeño laboral no es solo una frase publicitaria, sino una filosofía, que consiste 

en un compromiso de mejoña constante. fundamentalmente del personal de la 

empresa 

Por tal razón, para nuestra investigación consideramos las definiciones, 

características y conceptualizaciones del autor_Chiavenato y Arias Galicia. 

so 



• 

1.4. DEFINICIÓN DE TERMINOS BASICOS 

Motivación70: un concepto que describe las fuerzas que actúan en el interior de un 

empleado que inicia y dirige la conducta. 

Motivación laboral: Los empleados motivados son aquellos que consideran que su 

trabajo les ayuda a alcanzar sus metas importantes. 

Compromiso laboral: Es el vínculo de lealtad o membrecía por el cual el 

trabajador desea permanecer en ellas, debido a su motivación implícita. 

Actitud: Es la fonna de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un 

individuo para hacer las cosas. puede considerarse como cierta forma de 

motivación social. 

Desempeño: Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados 

que son relevantes para los objetivos de la organización y que pueden ser medidas 

en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 

empresa. 

Factor de higiene: Elementos o características que hacen que la persona se sienta 

insatisfecha o inconforme. Está relacionado con la insatisfacción laboral. 

Factor motivacional: Elementos o características que hacen que la persona se 

sienta entusiasmo hacia el logro de una tarea 

Insatisfacción laboral: Respuesta negativa del trabajador hacia su propio trabajo, 

y hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al 

que puede llegar una persona. 

Reconocimiento: Gratitud que se siente por algún beneficio, ya sea por un trabajo 

o un favor concedido. 

Meta organizacional: los objetivos de la organización. medibles y expresados a lo 

largo del tiempo . 

70 
Gibson y otros, 2001 (p. 541) 
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CAPÍTULO 11 

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

2.1. DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD PROBLEMÁnCA 

Dentro de una organización el factor humano juega un papel fundamental, ya que 

son las personas quienes realizan las funciones de planear, organizar, dirigir y 

controlar las instituciones para que operen en forma eficiente y eficaz. Sin 

personas no existe la organización; y de ellas depende, en gran parte el éxito y la 

continuidad de las instituciones, por ello es esencial que las instituciones logren 

que el personal que en ella labore, se encuentre adecuadamente motivado para 

alcanzar los objetivos organizacionales y personales. 

· En los últimos años la motivación, como factor determinante en el rendimiento de 

Jos trabajadores de las organizaciones ha marcado una pauta importante debido a 

que la eficiencia con que se cumplan las funciones asignadas a éstos, va a 

depender del grado de motivación que tengan para desempeñarse laboralmente y 

de esta manera lograr los objetivos y metas que se plantean las organizaciones, por 

lo tanto, los factores de motivación son los que canalizan, provocan y sustentan el 

comportamiento de las personas para desempeñar sus funciones. 

El entusiasmo y la buena voluntad no bastan para que la organización se desarrolle 

a su máxima capacidad. La carencia de un mecanismo que integre factores o 

aspectos que influyan sobre el desempeño del personal que labora en las 

organizaciones provoca que el rendimiento del recurso humano no sea el 

adecuado. Se puede decir que mientras el personal realiza sus diferentes 

actividades, carece de factores o elementos que le ayuden a tener un mejor 

desempeño en sus labores cotidianas. Es así que en la mayoña de los casos en 

que alguno de los integrantes de la organización realiza su trabajo de una manera 

destacada, sobresaliente, permanente y que de esta manera ayude a obtener los 

objetivos institucionales, equivocadamente se cree que están suficientemente 

motivados con las acciones que traen como consecuencia la percepción de un 

sueldo y/o prestaciones laborales. 

Por consiguiente la motivación está eslrechamente ligada al desempeño laboral, y 

es que el desempeño laboral que pueda tener un individuo al realizar sus 
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actividades y tareas asignadas le permiten a las organizaciones satisfacer sus 

expectativas y necesidades en cuanto a las metas y propósitos trazados y ser 

competitiva en el mercado laboral. 

La cooperativa de Ahorro y Crédito Santa María Magdalena, que de hoy en 

adelante se le llamará COOPAC. Santa Maña Magdalena, es una organización que 

está en el mercado hace 51 años que le permitió posicionarse en el mercado 

fmanciero como una organización de excelencia y solidez de servicio, dicho 

liderazgo es por su buen servicio, buena atención, por sus políticas y estrategias 

bien definidas. Asimismo porque ha reunido al personal más idóneo para 

desempeñar las funciones eficientemente. pero está claramente determinado que 

existen factores que producen. modelan y modifiCan la conducta de los trabajadores 

al realizar sus tareas y que en estos últimos años ha experimentado un ambiente de 

fuerte competencia en el ámbito laboral y fmanciero con las cooperativas, cajas, 

bancos y otras entidades fmancieras. cada uno de ellos con el objetivo de contar 

con un personal altamente calificado. capacitado donde tenga un alto desempeño 

laboral y organizacional. 

La investigación se realizó a los analistas de crédito de la COOPAC. Santa María 

Magdalena. de la Sede· Principal que comprende la OfiCina Especial de Ramón 

Castilla, La Oficina Central y la Oficina de Nery García, donde se pudo observar 

diversos problemas como: llamadas de atención constantemente por el 

incumplimiento de los pagos de los socios, incumplimiento de tareas que se les 

asigna por parte de la gerencia de aéd"d:os o administradores, la poca comunicación 

entre el analista y el jefe inmediato; muchas veces los gerentes y/o administradores 

sólo toman en cuenta el nivel de rendimiento laboral y competitividad que desean 

lograr a través de los analistas, sin atender las opiniones o recomendaciones de los 

mismos. 

Toda esta situación motiva a las autoras a investigar a los analistas de créditos que 

motiva a los analistas de crédito para que tengan un buen desempeño laboral. 

Por tal razón, se formula las siguientes preguntas: 

¿Cuáles son los factores de motivación que están influyendo en el desempeño 

laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena -

Ayacucho? 
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2.2. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

2.2.1. Delimitación espacial 

la presente investigación se realizó en la COOPAC. Santa María 

Magdalena. en la sede principal que mmprende la oficina especial de 

Ramón Castilla, la oficina central y la oficina de Nery García de la ciudad de 

Ayacucho. 

2.2.2. Delimitación temporal 

la investigadón se desarrolló en los meses de julio, agosto, setiembre y 

octubre del2014. 

2.2.3. Delimitación cuantitativa 

los beneficiarios de la investigación son los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa María Magdalena de la ciudad de Ayacucho, que engloba 

a 40 analistas. 

2.2.4. Delimitación social 

La investigación proporciona información respecto a los factores de 

motivación que deben tomar en cuenta la COOPAC. Santa María 

Magdalena, para mejorar el desempeño laboral de Jos analistas de crédito. 

2.3. PROBLEMA GENERAL Y ESPECÍFICOS 

2.3.1. Problema general 

¿Cuáles son los factores de motivación que están influyendo en el 

desempeño laboral de Jos analistas de crédito de la COOPAC. Santa María 

Magdalena - Ayacucho? 

2.3.2.. Problema especificos 

P1. ¿De qué manera Jos factores higiénicos están influyendo en el 

mejoramiento contin,uo de actitudes de los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa Maña Magdalena- Ayacucho? 

P2. ¿De qué manera los factores motivacionaies están influyendo en el 

rendimiento laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

María Magdalena- Ayacucho? 
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2.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

2.4.1. Objetivo general 

Identificar los factores de motivación que están influyendo en el desempeño 

laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena -

Ayacucho. 

2.4.2. Objetivo específicos 

01. Analizar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento 

continuo de actitudes de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

María Magdalena- Ayacucho. 

02. Analizar la influencia de los factores motivacionales en el rendimiento 

laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa María 

Magdalena- Ayacucho. 

2.5. HIPÓTESIS GENERAL Y ESPECÍFICOS 

2.5.1. Hipótesis general 

H. los factores de motivación están influyendo efectivamente en el 

desempeño laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

María Magdalena- Ayacucho. 

2.5.2. Hipótesis específicos 

H1. Los factores higiénicos Influyen significativamente en el mejoramiento 

continuo de actitudes de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

Maña Magdalena- Ayarucho. 

H2. Los factores motivacionales influyen efectivamente en el rendimiento 

laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa María 

Magdalena- Ayarucho. 
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2.6. IDENTIFICACIÓN DE VARIABLES, DIMENCIONES E INDICADORES 

-

Dada la hipótesis y las hipótesis específicas; para contrastarlas se ha requerido los 

datos de las siguientes variables: 

2.6.1.Variable Independiente (X) 

CUADRON°04 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

,, X u .Estatus 
'' 

X 1.2. Salario 
X u. Política y 
administración de la 

X1. Factores 
empresa 
-X1A •. Seguridad 

Higiénicos X1.s.. Supervisión 
X 1.s. Condiciones de trabajo 

X. Factores de 
Xu. Relaciones 
lnterpersonales 

Motivación X1.a. Vida personal 

X2.1. Logro 
X2.2. Reconocimiento 

X2. Factores· X2.3. Ascenso 
X2.4. Crecimiento personal . 

Motivacionales Xu. Trabajo en sí 
X2.s. Responsabilidad 

2.6.2. Variable Dependiente M 
CUADROtrOS 

VARIABLES, DIMENSIONES · INDICADORES 
Y1.1. Compromiso y 
responsabilidad 

Y1. Mejonuniento V1.2. Comunicación en el 
centro de trabajo 

Continuq de Actitudes Y1.3. Relaciones 
interpersonales 

Y. Desempeño Laboral 
Y2.:1. Cumplimiento de 
metas 
Y2.2. Grado de 

Y2. Rendimiento Laboral Conocimiento del puesto 
de trabajo 

' ' Y u. Calidad del trabajo 
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2.7. OPERACIONALIZACIÓN DE HIPÓTESIS, VARIABLES E INDICADORES 

2.7.1. Hipótesis General 

A. Variable Independiente (X) 

Factores de Motivación 

Definición Conceptual.- Es el conjunto de procesos planificados y 

organizados en una empresa. respondiendo a sus necesidades que 

busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su 

personal. 

Dimensión: 

X1. Factores higiénicos o ambientales 

X2. Factores motivacionales 

B. Variable Dependiente M 

Desempeño Laboral 

Definición conceptual.- Es el comportamiento del trabajador en la 

búsqueda de los objetivos fijados. este constituye la estrategia individual 

para lograr los objetivos de la organización. 

Dimensión 

Y1. Mejoramiento Continuo de Actitudes 

Y2. Rendimiento Laboral 

2. 7 .2. HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

H1. Hipótesis especifico 1 

Variable independiente {x) 

X1. Factores higiénicos o ambientales 

Indicadores 

Xu Estatus 

X1.2. Salario 

X·u. Pormca y administración de la empresa 

X1.4. Seguridad 

X1.5. Supervisión 

X1.s. Condiciones de trabajo 



X1.1. Relaciones lnterpersonales 

X1.8. Vida personal 

Variable dependiente (y) 

Y1. Mejoramiento continuo de actitudes 

Indicadores 

Y u. Compromiso y responsabilidad 

Y1.2. Comunicación en el cen1ro de trabajo 

Y 1.3. Relaciones interpersonales 

H2. Hipótesis específico 2 

Variable independiente (x) 

X2. Factores motivacionales 

Indicadores 

X2.1. logro 

X2.2. Reconocimiento 

X2.3. Ascenso 

X2.4. Crecimiento personal 

hs. Trabajo en sí 

X2.s. Responsabilidad 

Variable dependiente (y) 

Y2. Rendimiento Laboral 

Indicadores 

Y2.1. Cumplimiento de metas 

Y2.2. Grado de Conocimiento del puesto de trabajo 

Y2.J. Calidad del trabajo 

2.8. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

2.8.1. JUSTIFICACIÓN DE lA INVESTIGACIÓN 

la presente investigación se desarrolló para determinar ¿qué motiva a los 

trabajadores a presentar determinadas actitudes o comportamientos en las 

organizaciones? y a su vez ¿cómo repercute en el desempeño laboral de los 

trabajadores?. 
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Actualmente las organizaciones se plantean como obtener lo mejor de cada 

trabajador, como lograr que se genere una sinergia propia y constante que 

impulsen y motiven al trabajador a desempeñar de manera exitosa a medida 

que transcurre el tiempo. Existe una serie de factores que se integran y 

cohesionan como: los factores higiénicos y motivacionales, que se plasman 

y proyectan en los trabajadores y se refleja en el desempeño de las 

actividades que realiza; he allí el punto central de esta investigación, ya que 

se busca identificar qué factores motivan al trabajador y cómo influye en su 

desempeño laboral; y de ese modo buscan determinar el conjunto de 

factores que permitan mejorar la satisfacción de las necesidades 

personales, sociales y de superación por parte de los trabajadores en las 

organizaciones. que debe generarse desde la gerencia a través de 

estrategias, planes y programas de compensaciones y estimulo de 

superación. 

En este sentido las organizaciones deben crear afmidad y compromiso en el 

trabajador con el propósito de generar mayores expectativas de 

compensación al punto de que el trabajador considere su ambiente laboral 

como parte íntegra de su vida. presentando la necesidad y obligación 

adquirida de dar lo mejor en busca de mayores y mejores beneficios. 

Así mismo, esta investigación es un punto de partida para otras 

investigaciones que involucren las relaciones laborales de las personas que 

prestan sus servicios en organizaciones. Además, los resultados podrían ser 

un insumo para la organización. el cual les permitirá darse cuenta de las 

posibles deficiencias que se pueda presentar en determinado momento y 

por consiguiente establecer estrategias que permitan un buen desempeño 

laboral. 

2.8.2. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación es importante por las siguientes razones: 

• Identificará los factores de motivación y su influencia en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la COOPAC. Santa Ma_ría Magdalena

Ayacucho. 
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• Promover el manejo adecuado de los factores de motivación para un 

mejor desempeño laboral en el funcionamiento diario de la COOPAC. 

Santa Maña Magdalena- Ayamcho. para asi propender a lograr las 

metas y objetivos de la organización. 

• Mejorar el desempeño laboral de los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa María Magdalena - Ayacucho, para su proyección 

hacia el futuro, buscando la competitividad en todos los aspectos de 

este mundo globalizado. 

Abad, R (ob. Cit,f1 "Es de gran importancia conseguir un equipo 

humano con la mayor profesionalidad, altamente motivado y 

comprometido con los objetivos de la empresa, obteniendo como 

resultado mayor compromiso. desempeño laboral y por ende mayor 

competitividad organizacional". 

2.9. LIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

Para el proceso de investigación se perciben las siguientes limitaciones de orden: 

• Dificultad en la fonnulación y validación del cuestionario. 

• Dificultades en la reco!ección de datos. debido a que los analistas de crédito de 

la Cooperativa no contaban con la disponibilidad de tiempo para la resolución 

del cuestionario, por la naturaleza de su trabajo. 

• DifiCUltad en evaluación del desempeño de los trabajadores por parte del jefe 

inmediato. debído a su poca disponibilidad de tiempo. 

• Poca fuente de información secundaria consistente y sistematizada sobre el 

desempeño laboral. 

• DifiCUltad en la utilización de métodos estadísticos para la contrastación de 

hipótesis. 

• La falta de tiempo y de recursos económicos, debido a que se requiere de una 

minuciosa investigación y precisión. 

71 Adad, R. (2000)(0b. cít) Pág. 54-55, 
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CAPITULO 111 

METODOLOGIA 

3.1. TIPO, NIVEL Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

La presente investigación fue de tipo aplicada, porque accedemos a 

investigación básica para resolver problemas concretos acerca de las 

variables e indicadores de estudio. Asimismo se recogió información de 

primera mano para ordenar, analizar, interpretar y explicar como una forma de 

aproximación a la realidad problemática. 

3.1.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

El nivel de la investigación fue desaiptivos, correlaciones y explicativos. 

• Nivel descriptivo: Puesto que la investigación consistió en describir 

fenómenos, características y los perfiles de la persona que se someta a un 

análisis; es decir, pretende medir y recoger información de manera 

independiente. conjunta sobre los conceptos o variables. Para luego 

sistematizarlos y comprobarlos, con el objetivo de dar respuestas a las 

hipótesis que se plantearon. 

• Nivel correlacional: Porque nos ayudó a conocer ia relación o grado se 

asociación que existe entre dos o más conceptos, categoñas o variables 

en un contexto en particular y después se cuantifica y se analiza la 

vinculación; tales correlaciones se sustentan en hipótesis sometidas a 

prueba. 

• Nivel explicativo: Porque ofrecemos una explicación y nos permite ver 

más allá de la realidad y se logró una mayor precisión al momento de 

interpretar ia influencia de los factores de motivación en el desempeño 

laboral, proporcionando un sentido de entendimiento de la problemática. 
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3.1.3. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

El método de investigación que nos permitirá contrastar nuestras hipótesis, 

requerirá el uso adecuado de los métodos: 

• Método Deductivo: Porque se desarrolló a partir de situaciones generales 

se llegó a identificar explicaciones particulares. Donde se aplicó la teoría 

de Herzberg y Chiavenato en la cual se evaluó y analizó su aplicación en la 

COOPAC. Santa María Magdalena 

3.1.4. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

El diseño de la investigación fue no experimental 

Investigación No Experimental: Porque analizan y estudian los hechos y 

fenómenos de la realidad, después de su ocurrencia, se aplica para 

establecer causa- efecto de los fenómenos ocurridos. 

• Diseños Transeccionales o Transversal: Puesto que la investigación 

recolectará datos de un solo momento y en un tiempo único. Por lo que 

nos permitirá describir las variables y analizar su incidencia e interrelación 

de los datos que se obtendrán de la encuesta dirigida a realizarse en el 

año 2014. 

• Diseños Transeccionales Explicativo Causales: En la investigación se 

desarrolló para determinar y conocer las causas, factores o variables que 

generan situaciones problemáticas. dentro de un determinado contexto 

social, es decir en cuanto a sus causas y consecuencias. 

3.2. POBLACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

3.2.1. Universo 

Para los efectos de investigación, se consideró como universo a todos los 

analistas de aédito de la COOPAC. Santa María Magdalena- Ayacucho. 
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3.2.2. Población 

La población como unidad de trabajo está conformada por todos los analistas 

de aédito de la Sede Pñncipal que comprende la OfiCina Especial de Ramón 

Castilla, la oficina central y la oficina de Nery García del área de Créditos de 

la COOPAC. Santa María Magdalena de la ciudad de Ayacucho, que en total 

suman 40 analistas por tanto es el objeto de estudio. 

3.2.3. Criterios de Inclusión y Exclusión para la determinación de la Población 

Inclusión 

• Todos los analistas de crédito de la COOPAC. Santa l\llaria Magdalena

Ayacucho, de la Sede Principal que comprende la Oficina Especial de 

Ramón Castilla, la Oficina Central y la Oficina de Nery García. 

Exclusión 

• Se excluirá en la participación de la encuesta al Gerente de créditos, 

Ejecutivo de Créditos, debido a que ellos son los que dirigen y 

supervisan a los analistas de crédito y son los que evalúan el 

desempeño de cada analista de crédito. asimismo se excluye a los 

analistas de las agencias de Cangalla, Vilcas Huamán, Huanta, Pichari, 

San Francisco . 

3.3. FUENTES Y TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. Fuentes 

Las fuentes de recopilación de datos corresponderán a las primarias 

~ (Entrevista estructurada o fmmaJ) y secundarias (Documentos sobre la 

relación de analistas de crédito. metas. etc.) relativo a las variables e 

indicadores de la investigación. 

3.3.2. Técnicas 

3.3..2.1. Encuesta: Se ha utilizado para la recolección de datos, mediante 

preguntas formuladas a los analistas de crédito. 

• Entrevista Estructurada o Formal: Se aplicó mediante un 

de preguntas debidamente organizado, con secuencia lógica, 
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con sus alternativas de respuesta y de acuerdo a las preguntas 

basadas en el cuadro de operacionalización de variables e 

indicadores (VER ANEXO N° 02) 

3.4. TÉCNICA ESTADÍSTICA DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

3.4.1. Prueba Estadística 

Para la contratación de la hipótesis se utilizó el método estadístico inferencia! 

no paramélrico Chi Cuadrada o Ji Cuadrado, correspondiente al análisis de 

tablas de contingencias para dos variables, cuya fórmula es: 

Asimismo para un mayor análisis de correlación de variables se utilizó el 

coeficiente de correlación de Spearman, cuya fórmula es: 

6Ld2 
¡; = 1- ( 2 ) n n -1 

3.4.2. Procesamiento de Datos 

En el procesamiento de la información se utilizó cuadros y gráficos 

estadísticos, empleando programas computarizados como: Excel y SPSS 

19.0. 

3.5. PROCESO DE VALIDACIÓN DE LA ENTREVISTA ESTRUCTURADA 

3.5.1. Uso del método Delphi para la eliminación de la preguntas 

Se utilizó el método Delphi para la opinión y evaluación de expertos de una 

manera sistemática, la cual pennite eliminar, reestructurar preguntas 

incorrectas; para ello se utilizó la escala de Likert, bajo criterios de evaluación 

(VER ANEXO NO 05), donde se formuló 34 preguntas tanto de las variables 
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independientes y dependientes, las cuales fueron entregados a tres docentes 

de la Escuela de Administración de Empresas, un Psicólogo laboral de la 

Facultad de Educación de la Universidad Nacional San Cristóbal de 

Huamanga y un analista de crédito de la Caja los libertadores. 

3.5.2. Uso del método estadístico Alpha de Cronbach 

Se utilizó el Alpha de Cronbach mediante la varianza de los ítems para ver el 

grado de confiabilidad de instrumento. mn la calificación de los expertos. El 

resultado fue de a=0.98 (VER ANEXO ND 08) 
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CAPÍTULO IV 

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

En este capítulo refleja el análisis e interpretación de los resultados y verificación de 

la hipótesis mediante la aplicación del método estadístico de distribución de Chi 

Cuadrado, obtenidos a partir de una entrevista estructurada (VER ANEXO No 05 Y 

06) a 40 analistas de aédito de la COOPAC. Santa Maña Magdalena de la Ciudad 

de Ayacucho. 

La presentación de análisis de las variables independiente, se basó en el Modelo de 

Fredeñck Her.zberg. considerando dos factores claves: 

• Factores higiénicos: Estatus, salario, política y administración de la 

empresa, seguridad, supervisión. condiciones de trabajo, relaciones 

interpersonales y vida personal. 

• Factores motivacionales: Logro, reconocimiento, ascenso, crecimiento 

personal, trabajo en sí y responsabilidad. 

Mientras la parte de desempeño laboral en el Modelo de ldalberto Chiavenato de 

Administración de Recursos Humanos - El Capital Humano de las Organizaciones, 

se basó en 2 dimensiones: 

• Mejoramiento continuo de actitudes: Compromiso y responsabilidad, 

comunicación en el centro de trabajo y relaciones interpersonales. 

• Rendimiento laboral: Cumplimiento de metas, grado de conocimiento del 

puesto y cafldad de trabajo. 

Para la estructura de descripción de los resultados, se tomó en cuenta: 

• En primer lugar, se presentó un conjunto de resumen de cuadros, gráfrcos e 

interpretaciones obtenidas a partir de la fiCha estructurada (VER ANEXO No 

04). 
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• En segundo lugar, se procesó la correlación de variables (VER ANEXO N°03) 

obtenida de cada pregunta de la entrevista estructurada en el trabajo de 

campo (ANEXO No 05 Y 06), a través de cuadros de frecuencia e histogramas 

por dimensiones y su correspondiente análisis e interpretación. 

• En tercer Jugar se contrastó y convalidó la hipótesis, por medio de la prueba 

estadística inferencia! no paramétrica Chi Cuadrado, es decir, se verificó la 

asociación o influencia entre los indicadores de Motivación y Desempeño 

laboral. 

4.1.1. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESUL TACOS DE LOS DATOS 

GENERALES 

EDAD DE lOS ANALISTAS DE CRÉDITO DE lA COOPAC. SANTA MARiA 

MAGDALENA 

CUADRON°06 

Frecuencia Porcentaje 

Válidos 20-29 16 

30-39 16 

40-49 8 

Total 40 

GRÁFICA No 03 

FUEmE: IFiltfhla EsWctwattla 

ELABORACIÓN: Propia 

Edad 

40,0 

40,0 

20,0 

100,0 

Porcentaje 
válido 

40,0 

40,0 

20,0 

100,0 

E'l20-29años 

o 30- 39 años 

o 40- 49 años 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 06 y Gráfico No 03, se observa 

que el 40% de los analistas tienen una edad entre 20 - 29 años, de igual 

manera un 40% tiene entre 30- 39 años y un 20% sus edades son entre 40 

a49años. 

GENERO DE LOS ANALISTAS DE CRÉDITO DE LA COOPAC. SANTA MARÍA 

MAGDALENA 

CUADRON'"01 

Frecuencia 
Válidos Femenino 

Masculino 
Total 

60"h 

40% 

20% 

0% 

FUENTE: FICha Es!n.dureda 

EI..ABORACIÓN: IPropfla 

13 

GRÁFICA No 04 

Género 

13 

29 

40 

29 

Porcentaje 

33% 

72% 

100% 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 07 y Gráfico No 04 se observa 

que en la cooperativa el género con mayor porcentaje es el masculino 

alcanzando a un 72% y un 33% de mujeres trabajan para la cooperativa. 
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ANTIGÜEDAD DE LOS ANALISTAS DE CRÉDITO EN LA COOPAC. SANTA 

MARÍA MAGDALENA 

frecuencia Porcentaje 
Válidos o-2afios 14 35% 

3-6años 14 35% 

7-toaños 11 28",b 

MásdetOaños · 1 2% 
Total 40 1000.16 

GRÁFICA No 05 

Antiguedad en la Cooperativa 

35% 

300/o 

25% 

20% 

15% 

10% 

5% 

O% 
0-2años 

FUENTE: Ficha Estructurada 

ELABORACIÓN: Propia 

3-6años 7-lOaños Más de 10 
años 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 08 y GráfiCO No 05, muestran 

que el 35% de los trabajadores poseen entre O a 2 años de antigüedad 

laboral dentro de la cooperativa, de la misma forma un 35% posee entre 3 a 

6 años; el 28% posee una antigüedad de 7 a 10 años y el 2% de los 

analistas tiene una antigüedad de más de 10 años. 
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NIVEL EDUCATIVO Y GRADO ACADÉMICO ALCANZADO DE LOS ANALISTAS 

DE CRÉDITO DE LA COOPAC. SANTA MARÍA MAGDALENA 

400~ 

35% 

300~ 

25% 

20% 
15% 

100~ 

5% 

O% 

Válidos 

Estudio 
uniwersitario 
incompleto 

FUENTE: Ficha Estructurada 

ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°09 

Frecuencia Porcentaje 
Estudio universilaño 
incompleto 3 go,{, 
Técnico 8 20% 
Bachiller . 15 37% 
Titulado 12 30% 

Post Grado 2 S% 
Total 40 100% 

Nivel Educativo 

Témico Sachii~r Titulado Post Grado 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 09 y Gráfico No 06, se muestra 

que en cuanto al grado de instrucción que tienen los analistas, el 8% tienen 

estudios universitario incompleto, el 200A. son técnicos, el 37% son 

bachilleres, el3()0.4 son titulado y un 5% tienen estudios de post grado. 
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4.1.2. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS DEL PROCESO 

DE CORRELACIÓN DE VARIABlES 

MOTIVACIÓN EN EL DESEMPEÑO LABORAL 

A. Factores Higiénicos (X1) y Mejoramiento Continuo de Actitudes (Y1) 

1. Estatus (X1.1.) y Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.) 

CUADRON°10 

.. --~,_ -- ~- -- --~ . -- ----------- PRaiUNTA -- --
Pl: Oportunidad de Asumir Nuevas Pl: Verificadón y Contrastación de 

Responsabilidades 
Aftemativa fretuenda · 

Nunca 1 
Algunas veces 18 
Siempre 21 

TOTAl 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Porcentaje· 

25% 
45.1m 
~ 

lOO..~ 

Alternativa· 
Nunca 
Algunas veces 

Siempre 

lltJ!Al 

GRÁFICO No 07 

70.0"/o 

SO.O".k 

40..(!% 

30.0"/o 

20.0"/o 

10.0% 

0.0% 
Nunca Algunas veces 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Siempre 

Documentos 

Fretuenda Porcentaje 

1 2.5% 

u 27.5% 

28 70.0% 

40 100.00% 

ll Pi: Oportunidad de Asumir 
f&uevas Responsabilidades 

o Pl: Verificación v Contrastación 
de Documentos 

Análisis e l!derpr!tación: Respedo m cuadro N" 10 y Gráfico No 07, se 

observa que 52.5% de los analistas de crédito consideran que siempre la 

cooperativa le brinda la oportunidad de asumir nuevas responsabi!idades, 

que le permitan tener un mayor crecimiento personal y profesional, el 45% 
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algunas veces y un 2.5% respondieron nunca. Relacionando este resultado 

con la verificación y contrastación de documentos tenemos que un 70% 

siempre es responsable en la verificación y contrastación de documentos 

para el otorgamiento de créditos. el 27.5% algunas veces y un 2.5% nunca 

son responsables. 

En conclusión cuando la cooperativa brinda mayor oportunidad de asumir 

nuevas responsabilidades, mayor será el interés de los analistas de crédito 

en la verificación y oomrastación de documentos. 

2. Salario (X1.2.) y Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.) 

CUADRON° 11 

·PREGUNTA 

P2: Sueldo que percibe por su Trabajo P2: Participación entusiasta y decidida para 

corregir y prevenir errores 

Alternativa fremenda 
Pooo 6 
Regular 19 

Bueno 15 

TóTAL 40 

Porcentaje . Alternativa Frecuenda Porcentaje 
15.~ IPcm 7 17.5% 
47.5% Regular 19 47.5% 
37.5% Bueno 14 35.00-" 

100.00% TOTAL 40 100.00% 

GRÁFICO N° 08 

LJ P2: Sueldo que percibe 
···· · ·-· · .. - pqr su Tr¡¡bajo 

/ ..... ·····-· -·-·······-- ···------.-.-~~---······-··---····· ........ ,_ .................. ··-·· 
n P2: Participación 

50,1}~ 

45.0"/o // entusiasta y decidida para 

40.0"/o 

35.0% 

30Jfk ,/ 

25.0% 

20.0% 

15.0"/o 

10.{1;"1) 

s.m-t 

0.0% 

Poco 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABOP.AGIÓN: Propia 

__ corregir y prevenir errores 

Regular Bueno 
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Análisis e Interpretación: Respedo al cuadro No 11 y Gráfico No 08, se 

muestra que un 47.5% considera que el sueldo que percibe por el trabajo 

que desempeña, es regular; mierdras que un 37.5% considera bueno y un 

15% considera poco. Realizando una comparación con la participación 

entusiasta tenemos que un 47.5% su participación es entusiasta y decidida 

para corregir y prevenir errores de manera regular, el 35% tiene una 

participación buena, mientras que un 17.5% su participación es poco. 

En oondusión se muestra que el sueldo que percibe por su trabajo que 

desempeña lo consideran regular y por tanto su participación para prevenir y 

corregir errores es regular. 

3. Politica y Administración de la Empresa (X·u.} y Compromiso y 

Responsabilidad {V1.1.) 

CUADRON° 12 

PREGUNTA 

P3: CUmfllimiento de Normas l.abarcdes P3: Esfuerzo porSCIIIuáonar Problemas 

Alternativa Frecuencia 

Nunca 3 

Eventualment€ 4 

Siempre l3 

TOTAL 40 
FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

90.0",1, 

80.0% / 

70.0% 

60.016 

SO. O% 

/ 
40.0"/o 

30.006 

20.016 

10.0% 

0.0% 

Porcentaje Alternativa 

7.5% Nunca 
ID.CIJ4 .EventualmentE 

~ Siempre 
lOO.ÓO% TOTAL 

GRÁFICO No 09 

Nunca Eventualmente Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Frecuencia Porcentaje 

10 25.0% 
15 37.5% 
15 37.5% 

40 iOO.OO'Io 

a P3: Cumplimiento de Normas 
Laborales 

o P3: Esfueao por Solucionar 
Problemas 

73 



Análisis e Interpretación: Analizando el Cuadro No 12 y Gráfico No 09, que 

el 82,5% considera que la cooperativa siempre cumple con las políticas y 

normas laborales, mientras que un 100A considera eventualmente y un 7,5% 

nunca. Haciendo una comparación con su evaluación en el esfuerzo por 

solucionar problemas, se observa que solo un 37,5% siempre se esfuerza 

por solucionar cuando hay un problema en el área, de la misma manera un 

37,5% se esfuerza eventualmente. mientras que un 25% nunca se esfuerza. 

En conclusión la cooperativa siempre cumple con sus normas laborales; sin 

embargo no siempre el analista se esfuerza por solucionar problemas. 

4. Seguridad {X1.4.) y Compromiso y Responsabilidad {Y1.1.) 

PREGUNTA 

P4: Estabilidad laboral P3: Esfuerzo pcrsmudooar problemas 

Alternativa fretuem:ia 

Nunca 4 

Algunas Veces 20 
Siempre 16 
TOTAl 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

50.0",{, 

45.0% 

40Jj";b 

35.0% 

30.0% 

25.0% 

20.0",{, 

lS.ffi~ 

10.0% 

5.0% 

Pon:entaje · Alternativa · 

10.0% Nunca 

50.0% Algunas Veces 
40.,(JX¡ Siempre 

mm TOTAL 

GRÁFICO No 10 

Nunca Algunas Veces Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Frealenda Porcentaje 

10 25.00/o 
15 37.5% 

15 37.5% 

40 100.00% 

¡¡¡ P4: Estabilidad laboral 

o P3: Esfuerzo por solucionar 
problemas 
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Análisis e Interpretación: En este cuadro No 13 y Gráfico No 1 O, observa 

que en cuanto a la estabilidad laboral el 50% consideran que en su trabajo 

algunas veces le brindan estabilidad laboral, mientras que un 40% considera 

siempre y un 10% nunca. Relacionando este resultado con el esfuerzo por 

solucionar problemas, tenemos que el 37,5% siempre se esfuerza por 

solucionar problemas en el área. de la misma manera un 37,5% algunas 

veces y un 25% nunca se esfueza. 

En conclusión los analistas consideran que hay estabilidad laboral y por 

· tanto siempre se esfuerza por solucionar problemas del área. 

5. Supervisión (X1.5.) y Comunicación en el Centro de Trabajo (Y1.2.) 

PREGUNTA 
PS: Actitud del jefe inmediato facilita su 

•' P4; Comunica la infoonadón oportuna 
trabajo 

Alternativa Frecuencia 
Nunca 1 
EventualmentE n 
Siempre 18 
TOTAL 40' 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Porcentaje Alternativa 
2.5% Nunca 

52.5% EventualmentE 
45.~ .. SDempre 

m• ltoTAL 

GRÁFICO No 11 

,.------------------H-·--·-·--··---··----
/"" 

60.0",.{, 

50.0% 

40.0% 

··-·---30.0%-··--

30.0",.{, 

20.0% .:-~\1 ,. 
10.0",.{, 

2.5%1 

0.0% 
Nunca Eventualmente 

FUENTE: Enlrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Siempre 

Frecuencia · PorcentaJe 
12 30.0% 
21 52.5% 
7 17.5% 

40 100JJO% 

¡¡¡ P5: Actitud del jefe inmediato 
facilita su trabajo 

Cl P4: Comunica la informacion 
oportuna 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 14 y Gráfico No 11, se muestra 

que el 52,5% considera eventualmente que la actitud del jefe inmediato 

facilita el trabajo que realiza, mientras que un 45% respondieron que 

siempre facifda su trabajo y solo un 2,5% respondieron nunca. Comparando 

con la comunicación y la información oportuna, se muestra que el 52,5% 

eventualmente comunica a su jefe inmediato la información de carácter 

urgente e importante respecto a su trabajo, el 17,5% siempre comunica la 

información oportuna y nunca informa el30%. 

En conclusión, eventualmente la actitud del jefe inmediato facilita la 

comunicación de la información oportuna e importante de los analistas de 

crédito. 

6. Condiciones de Trabajo (X1.s.) y Comunicación en el Centro de Trabajo 

(Y1.2.) 

CUADRO NO 15 

PREGUNTA 
P6: Lugar de trabajo apropiado y 

PS: Incomodidad en el puesto de trabajo 
confortable 

Alternativa Frecuenda 
Nunca o 
1\lgunas Veces 17 
Siempre 23 
TOTAL 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

60.0% 

50.0% 

40.0"/o 

-~.r·' 
. ----30.0%.- . ---

30.0"/o 

20.0% 

10.0% 

Porcenlaje Alternativa 
0.~ Nunca 
~ ADgunas Veces 
57.5% Siempre 

100.00% ~Al 

GRÁFICO N" 12 

57.5% 

0.0% '<----· ··--·-···-- ·······- ., ............ _. ---- ...... -----·---- .· ---- .. _.. 

Nunca Algunas Veces 

FUENtE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Siempre 

Frecuenda Porcentaje 
ll 30.0% 

21 52.5% 

7 17.5% 
40 100.00% 

¡;¡ PG: Lugar de trabajo apropiado y 
confortable 

[J_ PS: Incomodidad en el puesto de 

trabajo 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 15 y Gráfico No 12, el 57, 5% 

refleja que siempre su lugar de trabajo es apropiado y confortable, es decir 

cuenta con buena iluminación y área suficiente, mientras que el 42,5% 

considem algunas veces. Realizando una comparación con la evaluación 

sobre la incomodidad de su puesto de trabajo, se muestra que solo un 

17,5% siempre comunica sobre la incomodidad de su puesto de trabajo, 

mientras el 52,5% algunas veces y el30% nunca. 

En conclusión los anafiStas cuentan con un lugar de trabajo adecuado y su 

incomodidad sobre su puesto de trabajo es casi nunca. 

CUADRON° 16 

PREGUNTA. 

P7: Recursos necesarios y sufidemes PS: Incomodidad en el puesto de trabajo 

Alternativa Frecuencia 

Num:a o 
Algunas Veces 8 
Siempre 32 
TOTAL 40 

.. -FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

80.0",{, 

70.0% 

60.0% 

50.0"/o 

40.0% 

30.0% ' 

20.0% 

lO.CI% 

Porcentaje Alternativa 
o.~ ·tlunca 

. m«m. Algunas Veces 

80.0% Siempre 
lOO.OOX, TOTAL 

GRÁFICO No 13 

0.0% ... -·--·-·'""'"•'"'"'''-""'" ........................................ . 

Nunca AlgunasVeces Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 

ELABORACIÓN: Propia 

~IBUOTECA E INmRMACION 
CutTURAi 

lLI\tS.C.H. 

Frecuenda Porcentaje 

12 30.0% 
21 52.5% 

7 17.5% 

40 lOO.OO'ÁI 

l'il P7: Recursos necesarios y 
suficientes 

o PS: Incomodidad en el puesto de 
trabajo 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 16 y Gráfico No 13, se muestra 

que un 80% siempre cuenta con recursos necesarios y suficiente; es decir 

útiles de esaitorio, medios de comunicación, equipos y muebles y un 20% 

algunas veces cuentan con rewrsos necesarios. Relacionando con la 

evaluación sobre la incomodidad con el puesto de trabajo se muestra que 

solo un 17,5% siempre comunican sobre su incomodidad, mientras que el 

52,5% algunas veces comunica y un 3()0.4 nunca comunica. 

En conclusión el analista siempre cuenta con recursos necesarios y 

suficientes y casi nunca comunica de la incomodidad de su puesto de 

trabajo. 

1. Relaciones lnterpersonales (X1.1.} y Relaciones lnterpersonales (Y1.3.) 

CUADRON° 17 

PREGUNTA 

PS: Relación armoniosa entre trabajadores P6: Relaciones cordiales 

Altemativá Frecuenda 
Nunca 3 
Algúnas Veces 15 

Siempre n 
TOTAL 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Porcentaje. Alternativa 
7.5% Nunca 

37.5% IAJgunas Veces 
SS.~ Siempre 

lflO.OOJ¡ rrorAL 

GRÁFICO No 14 

70.0% 65.0% 

60.0% 

50.0% 

40.0% ,. 

30.0",(, 

20.0% 

10.0% 

Nunca Algunas Veces 

FUENTE: Entrevista Estructurada 

ELABORACIÓN: Propia 

Siempre 

Frecuenda Porcentaje 
3 7.5% 
11 27.5% 
16 65.0% 
40 100.00% 

o P8: Relación armoniosa entre 
trabajadores 

1:1 PG: Relaciones cordiales 
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Análisis e Interpretación: En este Cuadro No 17 y Gráfico No 14, se 

observa que el 55% siempre responden que en su centro de trabajo existe 

una relación armoniosa entre trabajadores donde se promueve un ambiente 

de respeto. integración y práctica de valores. mientras que un 37,5% 

respondieron algunas veces y un 7,5% respondieron nunca. Comparando 

con las buenas relaciones cordiales entre compañeros de trabajo se evaluó 

que el 65% de los analistas siempre tienen buenas relaciones cordiales, un 

27.5% algunas vems y 7.5% nunca tienen relaciones cordiales 

En conclusión en la cooperativa se promueve una relación armoniosa y 

cordial entre los analistas de crédito. 

8. Vida Personal (X1..a) y Relaciones lnterpersonales {Y1.3.) 

CUADRON°18 

PREGUNTA 

P9: Desarrollo profesional P7: Coopera y comparte infonnadón 

Altérnativa Frecuencia 
Nunca 2 
Algunas Veces 18 
Siempre 20 

TOTAL 40 
FUENTE: Entrev1sta Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

50.0% 

45.0% 

35.0"-i> 

30.0"A. 

25.0% 

20.0% 

15.0% 

10.0% / 
.... ~-

•' 
5.00;6 ,/ 

Porcentaje Alternativa 

S. m& Nunca 
45.~ Algunas Veces 
SO.m& ·siempre 

m• troTA! ·- . 

GRÁFICO No 15 

munca Algunas Veces Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Frecuencia Porcentaje 

4 10.00¡{, 

20 50.0% 
16 40.0% 

40 ·- ·- . 100.00% 

g P9: Desarrollo profesional 

D P7: Coopera y comparte 
información 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 18 y Gráfico W 15, se muestra 

que el 50% siempre considera que su puesto de trabajo le impulsa a 

desarrollarse profesionalmente. un 45% algunas veces y un 5% nunca. 

Relacionando si coopera o comparte información con sus compañeros de 

trabajo se evaluó que un 40% siempre coopera y comparte información, 

mientras que un 50% algunas veces coopera y comparte información y el 

10% nunca coopera y comparte información. 

En conclusión para el analista de aédito. su puesto de trabajo le impulsa a 

desarrollarse profesionalmente y casi siempre coopera y comparte 

información y/o conocimientos con sus compañeros de trabajo para el buen 

desempeño laboral. 

1. Factores Motivacionales (}(2) y Rendimiento laboral (V2) 

1. Logro (X2.1.) y Cumplimiento de Metas (Y2.:1:) 

CUADRON° 19 

~PREGUNTA 

PlO: Metas alcanzables PS: Cumplimitmto de. metas 

Al~e111ativa Frecuencia 

Nunca 2 

Algunas Vea:s l8 
Siempre · . -20. 

TOTAL 40 
FUENTE: Entrev1sta Estructurada 

ELABORACIÓN: Propia 

,./· 

60.0"/o / 

/ 
/-·· ·- ····· 

SO.tJ% 

40.0"/o 

30.0% 

20.0"/o 

10.0% 

0.0% 

.Pon:entaie Alternativa 

S .• Nunca 

45..«m ~gunas Veces 
SO. O% Siempre 

100.00% TOTAL 

GRÁFICO No 16 

Nunca Algunas Veces Siempre 

. FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Frecuencia Porcep~jE! 

2 5.0% 

14 60.0% 
14 35.0% 

40 100.000/o 

e PlO: Metas alcanzables 

o PS: Cumplimiento de metas 
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Análisis e Interpretación: En Cuadro No 19 y Gráfico No 16, nos refleja que 

el 50% de los analistas considera que la cooperativa siempre establece 

metas alcanzables, mientras que el 45% algunas veces considera 

ak:an.zables y un 5% conside~a que nunca son alcanzables. Relacionando 

con la evaluación del cumplimiento de metas, el 35% siempre cumple 

oportunamente con sus metas programadas, mientras que el 60% algunas 

veces y el5% nunca cumplen con sus metas programadas. 

En conclusión la cooperativa siempre establece metas alcanzables sin 

embargo los analistas sólo algunas veces cumple con las metas 

programadas. 

P11: Horas extras 
Alternativa Frecuenda 

Nunca 4 
Algunas Veces 12 
Siempre 24 
TOTAL 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACiÓN: Propia 

60.1)-;:G 

.,./ 

50.0"/o 

40.0% 

30.0% 

20.0% 

PREGUNTA 
PS: Cumplimiento de metas 

Porcen12ie Alternativa Frecuenda Porcentaje 

la m& ··r~unl:a 2 5.0% 

30.~ Algunas Veces 24 60.0J6 
60.0% Siempre 14 35.0% 

100.00% TOTAL 40 100.00% 

GRÁFICO No 17 

D Pll: Hoíc!S extras 

o ?8: Cumplimiento de metas 

Nunca Algunas Veces Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 20 y Gráfico N°17, se observa 

que para el 60% de los analistas siempre es habitual tener que hacer horas 

extras para el cumplimiento de sus metas, mientras que un 30% algunas 

veces realizan horas extras y un 10% nunca realizan horas extras. 

Comparando con la evaluación del cumplimiento de metas, se observa que 

el 35% siempre cumple con sus metas programadas, mientras que el 60% 

algunas veces cumplen con las metas y un 5% nunca cumplen con sus 

metas. 

En conclusión los analistas de crédito siempre tienen que hacer horas extras 

y solo algunas veces logran con el cumplimiento de metas programadas. 

2. Reconocimiento (X2.2.) y Cumplimiento de Metas (Y2.1.) 

CUADRON° 21 

PREGUNTA 

Pl2: Adividades de reaeadón y eveniDS P8: CUmplimiento de metas 

Alternativa Frecuencia 
Nunca 1 
Algunás Veces 18 

Siempre 21 

TOTAL 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

60.0",b 

50.0"/o 

40.0% 

30.0% 

20.0"A, 

lO.o>A, 

0.0% 

Porcentaje Altemativa 
2.5% Nunca 

45.1m Algunas Veces 

52.~ Si!empre 

m• TOTAL 

GRÁFICO No 18 

Nunca Algunas Veces Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Frecuencia Porcentaje 
2 5.00~ 

24 60.0% 
14 35.0% 

40 100.00% 

D P12: Actividades de recreadón y 
eventos 

o P8: Cumplimiento de metas 
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Análisis e Interpretación: El análisis de Cuadro No 21 y el Gráfico W 18, 

nos muestra que el 52,5% de los analistas consideran siempre importante 

las actividades de recreación, paseos campestres y eventos culturales, el 

45% algunas veces lo considera importante y el 2,5% nunca lo considera 

importante. Relacionando con el cumplimiento de metas, se evaluó que el 

35% siempre cumplen con sus metas programadas, el 60% algunas veces 

cumplen con sus metas, mientras que un 5% nunca cumplen con sus metas. 

En oonclusión las actividades programadas por la cooperativa como 

recreación, paseos campestres y eventos culturales, los analistas lo 

consideran importante y casi siempre cumplen oportunamente con sus 

metas programadas. 

3. Reconocimiento {X2.2.) y Esfuerzo por Incrementar sus Metas {Y2.1.) 

CUADRON° 22 
~- -· 

PREGUNTA 

Pl3: Incentivos y Comisiones 

Alternativa Frecuencia 

N!Jn'ª , __ 18 
Algunas Veces 14 
Siempre 8 
TOTAl· -- ·-- 40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 

ELABORACIÓN: Propia 

60.0% 

50.0% 45.0% 

40.0% 

30.0".!6 

20.0% 

10.0"/o 

0.0% 

Porcentaje 

45.'"' 
35.~ 20.. 

100.00%· 

52.5% 

Nunca Algunas Veces 

FUENTE: Entrevista EstrUcturada 

ELABORACIÓN: Propia 

P9: Esfuerzo por incrementar sus metas 

Alternativa 
Nunca 
Algunas Veces 

.. 
Siempre 
iltJ!At 

Siempre 

Frecuencia Porcentaje 

6 15.0"~---·· 
21 52.5% 

13 32.5% 
40 . ·100.00% 

a P13: Incentivos y Comisiones 

Cl P9: Esfuerzo por incrementar sus 
metas 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 22 y Gráfico No 19, se muestra 

que el 45% de los analistas percibe que los incentivos y comisiones que 

recibe nunca responden a su nivel de desempeño laboral, mientras que un 

35% algunas veces percibe que responden a su nivel de desempeño y un 

20% siempre responden a su nivel de desempeño. Comparando con la 

evaluación del esfuerzo por incrementar sus metas, el 15% nunca se 

esfuerza por incrementar sus metas. el 52.5% algunas veces se esfuerza y 

el32.5% siempre se esfuerza por incrementar sus metas. 

En conclusión los incentivos y comisiones nunca responden al nivel de 

desempeño laboral y algunas veces se esfuerza por incrementar sus metas. 

PREGUNTA 

P14: Reconocimiento y premiadón P9: Esfueno por inuementar sus metas 

Alternativa Frecuencia 
Nunca ro 
Algunas Veces 20 
Siempre w 
TOTAL 40 
FUENTE: Entrevista~ 
ELABORACIÓN: !Propia 

60.0% 

50.0"..6 

40.0"..6 

30.00~ 

20.0"/o 

10.016 

0.0~ 

Porte ... Alternativa 
2S.or4 IN!unca 
50.0% Algunas Veces 
25.m& Siempre 
100.~ roTAL 

GRÁFICO No 20 

52.5% 

Nunca Algunas Veces Siempre 

FUENTE:En~EstrwiWGda 

ELABORACIÓN: Propia 

frewenda Pouentaje 
6 .15.«m 
21 52.5% 

13 32.5% 
40 100.00% 

ti P14: Reconocimiento y 
premiadón 

n P9: Esfuerzo por incrementar sus 
metas 
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Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 23 y en el Gráfico No 20, se 

refleja que el 25% perciben que en su centro laboral siempre reconocen y 

premian el buen desempeño de su trabajo, mientras el 50% percibe algunas 

veces y un 25% nunca lo percibe. Haciendo una comparación con la 

evaluación de esfuerzo por incrementar sus metas, se observa que el 32,5% 

siempre se esfuerza por incrementar sus metas, el 52,5% algunas veces y 

un 15% nunca se esfuerza por inaementar sus metas. 

En conclusión a veces la cooperativa reconoce y premia el buen desempeño 

y algunas veces el analista se esfuerza por incrementar sus metas. 

4. Ascenso {X2.3.) y Esfuerzo por Incrementar sus Metas (Y2.1.) 

CUADRO N'" 24 

PREGUNTA 

PlS: Ascensos transpatentres y confiables P9: Esfuerzo por inaementar sus metas 

Atternativa Frecuencia 
Nunca 5 
Algunas Veces 20 
Siempre l5 
TOTAL 40 
FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

60.0% 

50.0% 

40.0% 

20.0",1, 

10.00/o 

0.0% 

Porcentaje · Alternativa 
12.5% Nunca 
so..cm !AJgunas Veces 

37~ Siempre 

100.~ !roTAL 

GRÁFICO No 21 

Nunca Algunas Veces Siempre 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Frecuencia Porcentaje 
6 15.00ÁI 

21 52.5% 
13 32.5% 

40 100.00% 

bl P15: Ascensos transparentres y 
confiables 

o P9: Esfuerzo porincrementar.sus 
metas 
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Análisis e Interpretación: Los resultados del Cuadro No 24 y Gráfico No 21 

, refleja que para el 37,5% los ascensos siempre son transparentes, 

confiables y se beneficia la mayoría que realmente merece, mientras que el 

50% responden que algunas veces los ascensos son transparentes y 

confiables y un 12,5% responden nunca, relacionando con la evaluación del 

esfueiZo por incrementar sus metas el 32,5% siempre se esfuerza por 

incrementar sus metas, mientras que 52.5% algunas veces y 15% nunca se 

esfuerza por incrementar sus metas. 

En conclusión algunas veces los ascensos son transparentes y confiables y 

se benefician la mayoña que realmente merecen y algunas veces se 

esfuerzan por incrementar sus metas. 

5. CnK:imiento Personal {X2.4.) y Grado de Conocimiento del puesto (Y2.2.) 

CUADRON°25 

PREGUNTA 
P16: Desarrollo de habilidades personales P10: ConocimientOs y experiencias en el 

' profesionales 
Alternativa Frecuencia 

Nunca o 

Algunas Veces 13 

Siempre 27 

TOTAL 40 

FUENtE: Elrit~~Jeif.s!a ~ 
ELABORACIÓN: Propia 

Pon:en!aje 

O.lm 

32.5% 

fi/5% 

1oo.mwm 

puesto de trabaio 
Alternativa Fremenda Porcentaje 

.Sabe poco del 
bcrbajo l5 37.5% 

Sabe 
suficiente del 
trabajo 17 42.5% 
·Sabe todo lo 
ne.:esario y no 
a5~en 

aumentar sus 

mnodmientos 8 20.0% 

!TOTAL 40 10(}.00% 

86 



1 

1 

J 

70Dl\ 

Go.m:. 

so.o;s 
:n. s;..s · 

2o.o;;, 

GRÁFICO No 22 

· ., 6/.s%: 

pJ·ofr_·~iona!.::.s 
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Sabe poco del trabajo Sabe suficiente del trabajo Sabe todo lo necesario 

FUENTE: Entremta ~ 

ELABORACIÓN: F'lru!Pa 

o 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 25 y Gráfico No 22, se muestra 

en cuanto a las capacitaciones que realiza la cooperativa, el 67,5% 

respondieron que siempre les permíte desarrollar sus habilidades personales 

y profesionales, el 32,5% algunas veces. Haciendo una comparación sobre 

la evaluación respecto a sus conocimientos y experiencias en el puesto de 

trabajo, solo el 20% sabe todo lo necesario y no cesa en aumentar sus 

conocimientos, mientras que un 42,5% sabe suficiente del trabajo y un 

37,5% sabe poco del trabajo. 

En conClusión siempre reciben cursos de capacitaciones para el desarrollo 

de sus habilidades y la mayoría sabe sufiCiente del trabajo. 
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6. Trabajo en Sí (X2.s.) y Grado de Conocimiento del puesto (Y2.2.) 

CUADRON°26 

PREGUNTA 
P17: Puesto de trabajo atrayente, exigente Pll: Toma en menta la misión. visión y 

y desafiante 

Alternativa Frecuencia 
Nunca o 
Algunas Veces 12 

Siempre .. 28-
TOTAL 40 
FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Ponenlaje Alternativa 
o. cm Nunca 

3110% 'Algunas Veces 
-10.~ Siempre 

100.00% TOTAL 

GRÁFICO .r 23 

/ -~·-·•··--· ·-····. ·········-- ······~··'·"'····--70.0%------·--·----"··-
/ 

70.0",{, / 

60.0% 

50.0% 

/ 
46.&/o ./ 

20.0% 

10.0",{, 

0.0% 

Nunca Algunas IJa:es 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Siempre 

metas 

Frecuencia Porcentaje 
1 25% 
19 47.5% 
20 50.~ 

40 100.00% 

f:.1 P17: Puesto de trabajo atrayente, 
exigente y desafiante 

IJ Pll: Toma en cuenta la misión, 
visión y metas 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 26 y en el Gráfica No 23, se 

observa que el 70% consideran que su puesto de trabajo es atrayente, 

exigente y desafiante, mientras que un 30% algunas veces. Relacionando 

con la misión, visión y metas de la organización, se evaluó que el 50% toma 

en cuenta la misión. visión y metas de la organización para el desarrollo de 

sus funciones y/o actividades. mientras que un 47,5% algunas veces y un 

2,5% nunca toma en cuenta. 
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En conclusión siempre consideran que su puesto de trabajo es atrayente, 

exigente y desafiante y por tanto siempre toman en cuenta la misión, visión y 

metas de la organización. 

7. Trabajo en Sí {X2.s.} y Calidad de Trabajo (Y2.a.) 

CUADRON°27 

PREGUNTA 

P18: Satisfacción en la organizadán · Pl2: Esfuerzo por bñndar un buen servicio 

Alternativa Frewenda 
Nunca 1 

Algunas Veces 16 
Siempre 23 
TOTAL .40 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

,/·· 

60.0% / 

50.ffil> / 

/ 

40.00Jb .. / 

30.0% 

20.0"/o 

10.0% 

0.0% 

Porcenlaje Alternativa 
~ -~unca 

40.«m Algunas Veces 

57.5% Siempre 
100.~ TOTAL 

GRÁFICO No 24 

57.5% 

Nunca Algunas Veces Síempre 

FOErii'fE: Entrevista Estructurada 
ElABORACIÓN: Propia 

Frecuencia Porcentaje 
1 

22 
17 

40 

o P18: Satisfacción en la 
organización . 

25% 

SS.fm 

42.5% 
100.00% 

o P12: Esfuerw por brindar un buen 
servicio 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 27y Gráfico No 24, se muestra 

que en cuanto a su satisfacción en la organización, respondieron que el 57% 

siempre está satisfecho trabajando para la cooperativa, el 40% algunas 

veces y un 2,5% nunca está satisfedlo. Relacionando con el esfuerzo de 

brindar un buen servicio al soda. el 42.5% siempre se esfuerza por brindar 
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un buen servicio al socio satisfaciendo sus necesidades y expectativas, el 

55% algunas veces se esfuerza y el2.5% nunca se esfuerza. 

En conclusión siempre se sienten satisfechos trabajando para la 

cooperativa. sin embargo algunas veces se esfuerzan por brindar un buen 

servicio. 

8. Responsabilidad (X2.s.} y Calidad de Trabajo (Y2.J.) 

-- -~···~-·~·-· 
PREGUNTA _ _,__._._, -·-

Pl9: Responsabilidad en otorgar crédibis Pl3: Analisis de aédito a detalle 
Alternativa Freaaenda 

Nunca o 
Algunas Veces 10 
Siempre 30 

TOTAL 40 

FUENTE:~~ 

ELABORACIÓVIY: Propia 

80.0"/o 

70.0"/o / 
.• 

60.01:ó 

so.oo:. 

40.0% 

30.0% 

.. 
Pom!ntJje Alternativa 

0.0% Nunca·· 

25.0% Algunas Veces 

75.€m Siempre 

lOO.flm TOTAL 

GRÁFICO No 25 

75.0% 

Nunca Algunas Veces Siempre 

Frecuenáa Pon:entaje 
1 2.5% .. 

20 50.00...6 
19 47.5% 
40 101).00% 

n P19: Responsabilidad en otorgar 
créditos 

D Pl3: Analisis de crédito a detalle 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 28 y Gráfico No 25, se refleja un 

75% siempre es responsable en otorgar créditos, mientras que un 25% solo 

algunas veces. Comparando con la evaluación de la calidad de lrabajo, el 

47,5% al momento de ofrecer un crédito siempre realiza un análisis a detalle 

90 



para no cometer errores (altas moras), mientras que un 50% algunas veces 

realiza el análisis a detalle y un 2,5% nunca realiza el análisis a detalle. 

En conclusión los analistas de crédito siempre son responsables en otorgar 

crédm. pero algunas veces realiza un análisis a detalle. 

CUADRON° 29 

PREGUNTA 
P2ik Evaluación rigurosa P14: Solicitudes de aéditos aprobados 

Altemativa Frecuencia 
Nunca o 
Algunas Veces 11 
Siempre 29 

TOTAL 40 
FUENlE:~~ 

ELABORACIÓN: Propia 

SO.<J'Io 

70.<J'Io 
,.,,.-----·--·-· ··~-·~ ... -~--"'- ~-~··-

·~'' 

6o.m~ /"' 

SO.<J'/o / 
_,~·· 

40.(]'/o ' 
/ 

30.re6 / 

20.0% 

10.<J'Io 

Pa .. :enlaje Altemaliva 
nO% Nunca 

- 27.3N. Algunas Veces 

72.5% Siempre 

100..oot4 "TOJAL 

GRÁFICO No 26 

Nunca Algunas Veces Siempre 

FUENTE: IEirnliJreDiisl ~ 
ELABORACIÓN: Propia 

Frecuenda Portentaje 

o 0.00,4, 

32 80.0% 

8 20.0".16 

40 100.00% 

o P20: Evaluación rigurosa 

o P14: Solicitudes de créditos 
aprobados 

Análisis e Interpretación: En el Cuadro No 29 y Gráfico No 26, se deduce 

que un 72.5% considera que su jefe siempre realiza una evaluación rigurosa 

para el otmgamiento de créditos, mientras que un 27,5% considera algunas 

veces. Comparando con la evaluadón de la calidad de trabajo, el 20% 

siempre son aprobados sus soficiiudes de crédito, mientras que un 80% 

algunas veces son aprobados sus solicitudes de crédito. 
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En conclusión siempre hay una evaluación rigurosa para el otorgamiento de 

crédito y por ello algunas veces las solicitudes de crédito son aprobados. 

4.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

FACTORES HIGIÉNICOS DE MAYOR RELEVANCIA 

GRÁFICO No 27 r -· ·- ·-·-· ···- ·-· ..... --·--···-···-····- ---·· .............. .. ------- ··------·---·-· ....... -.. ---------:-~ ....... :-:-::-. --~ ..... -=---=---.. =--.. ---= ....... =c... :'-:::: ... ·-::= .... :-:-:<. - .. -=-----::-::: ... --=:-... -=---'"' .=-:"-.... ~ .. --=----·---= ....... ::-:::-.... ·=--------==-... =;! .. ,~ 

.1 FACTORES HIGIENICOS (X!) / _ 

90.~ 82,5% 

g¡¡_c;¡ 

7!l.O% 

¡ c-a.n:• 

J 

ID~i-

40,0); 

l. 

3!1.0% 

20.0% 

!QO!! 

1 
tl)Y~ 

1 .. S> 
)?-' 

.._t;. 
,.,:!? ~.:¡- d'~ 

0' ~"' <!¡ .;! .:;;,'li 
<}l,j 

~.:s-
<:) 

"' ., ... 
,'~' 

!\~ 
.p'> 

. 63,81(, 

.¡¡J ... fl 0 ~~"' #{' ~ .l~ ~-A,.~-
~ .§. .:,"- ~<,; fl· <; 

-~"' ,._<']' "" p.-O' ~ 
-~"' ~p ,p-~,o 

..S o¡,'-' 

....... ,._,. ___ ~ ~-'<·. -~~--~----·-·········-. 

.... --....:::::=:-.=.:::-~--:::¡-.... _ ,_ ........ -,------~----.. - ••""¡ 

1 

1~ 
i. 

lllturmvroco~ ! .. t·-: 
¡· 
i. 
¡ 

cAlGWIAS ;: 1 

~;;;~~r:!L4R ~~-

~~ "'""~'"~ lt 

~ "" --,--------,--- -

FUENTE: En!rei".rsta JEsiir,¡¡,¡;t<ifada 
ELABORACIÓN: IPro¡piía 

Análisis e Interpretación: En este Gráfico N° 27, se observa que los 

factores de mayor relevancia es la política y administración de la empresa 

con un 82,5%, seguido de condiciones de trabajo con un 68,8%. 
' 

Para un mejor entendimiento y observación de las posiciones se muestra el 

siguiente cuadro: 
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¡ 

CUADRON° 30 

POSIC!ON : FAC'PORES HIGIENICOS 

~~uricJad :-saaano --- ---- ------- ---·- -
FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

. PORCENTAJE · 

82,5% 

FACTORES MOTIVACIONALES DE MAYOR RELEVANCIA 

GRÁFICO No 28 

FACTORES MOTIVACIONALES{X2) 

lilllLIIJC.'VPOCO 

CAlGUNAS 
\l!:CES/flEGJlAR/ 
E\I!J'lTUAl 

(--~ 

rlS!:MP~E;I!lUE:lQ ! .. 

:·:..·:-~.:~: :·· -~::·: .: .. -~.:..T ·: ·.-::~:~---~=::.:~ -~ ~~~-:.::...~-=r~:·:·.:·~-~:.:.:·-:: ... ---~·_:_---T.~ -~-·-::;:_.-~-=--::=~-~---~-r-~----~-~--::.~·-:-:_:-~.::~=-~:~:-.:_:_ -=--~·:·=.:-~:.:::.:~:·:·.-----::~-:-. ----=--~- ::-:-:-~~:~--=-~:.. ·:·---.. ~----

FUENTE:~~ 

ELABORACIÓN:Propa 

Análisis e Interpretación: En este Gráfico se observa que los factores 

motivacionales de mayor relevancia es la responsabilidad con un 13,8%, 

seguido de crecimiento personal con 67,7%. 
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50, e% 

lO, e% 

Para un mejor entendimiento y observación de las posiciones se muestra el 

siguiente cuadro: 

POSICION 

. 01 

05 

os 

CUADRON°31 

FACTORES PORCENTAJE 

.MOl'IVACIOf\IALES · 

responsabilidad 

··crec:lmrentoPeisoñaa 

¡r-
1
:! 

1 

73,8% 

67,5%" -.. -. -··¡ 

¡rrabajo-en .. sí- ·-- ·-- ----- 11 sa;ao/~-::1 
~~~~~~~~~~~~~~--~~ :Logro - ··ss% -·--

.. ---.: ···--·- ·-··- -- --·--· ______ ,_J 

! ~ Asce~-nso--=--::-==-=-~e-=~·---=-=_jL 37,5% j -R8Con0cimlerit0 ------- ---- ·· ·· ··- -32,5%- · 
L __ --· -- ----~--·-· 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

DIMENSIONES E INDICADORES DE MAYOR RELEVANCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL 

GRÁFICO No 29 

MEJORAMIENTO CONTINUO DE ACTITUDES (Yl) 

CCMP:RO:'.HSO V 
RESPONSiúliUMD 

COMUWCA:OÓl'l m !l. CI:'.JTR.O R~tAOOr-JCS L"'TERPERSONAUS 
DCTRJ\1\.\10 

,. NUNCA,rroco 

o AlGUNAS 

Vi:Cts,IRCGULA!V 
[VL'lTUA!. 

FUENTE:Enbe~Eskudurnda 

ELABORACIÓN: i?JnGpia 
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Análisis e Interpretación: En este Gráfico se observa que los indicadores 

de mayor relevancia del mejoramiento Continuo son las relaciones 

interpersonales con 52,5%, seguido de compromiso y responsabilidad con 

47.5% yfmalmente la comunicación en el centro de trabajo con 17,5%. 

DIMENSIONES E INDICADORES DE MAYOR RELEVANCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL 

GRÁFICO No 30 

--------------- ------·-------- ---- ----- . -·--" ------------------- ·------- --- -------·-- ------·· -----------. ----- -·-- ----- ------··-- ---------- ----·-·-- ----------------I 
RENDIMIENTO lABORAL (Y2) ¡ 

70,0Jii 

50,01' 

lO. e% 

0,0?1 
CUI.IPUMIEIITO 0[ 

MITAS 
GRADO DE 

CONOCJMIGlTO OH 
PUESTO OIITRMJ/uO 

CA!JOAO DI: TRABAJO 

&NUtlCNSA!lc POCOCJrL 
TRr&.!JO 

1J AlGutiAS V[C[5JSJ~IIE 

SUFICIWTE DEl 
TRAB.MOfi:Vl:UTU.'.J. 

1:151!:MPR!jSA6rTOOO ID 
ti[CCSARID 

··- ·-·· ,.. ·~---· ... ---~·· " 

¡· 
;. 

' 

r ¡ 
r 

l 
1 
l 
¡-

i-

Análisis e Interpretación: En este Gráfico N° 30, se observa que los 

indicadores de mayor relevancia del rendimiento laboral es la calidad de 

tmbajo con 36. 7%. seguido de grado de conocimiento del puesto de tmbajo 

con 35% y finalmente el cumplimiento de metas con 33,8%. 
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FUENTE:Entr~aE~wada 

EU\BORA.CIÓN: Propia 

GRAFICO No 31 

Análisis e Interpretación: En el Gráfico 31, observamos que 54,1% de los 

analistas siempre se encuentran motivados, mientras que un 38,8% 

algunas veces están motivados y un 6,8% nunca se encuentran motivados. 

Relacionando con la evaluación del desempeño laboral se observa que 

37,2% siempre tiene un moderado desempeño laboral, mientras que el 

48,6% solo algunas veces tienen un buen desempeño laboral y un 14,2% 

nunca tienen un buen desempeño laboral. 

En condusión siempre hay una motivación tanto de los factores higiénicos 

como de los factores motivacionales y algunas veces los analistas de 

crédito tienen un buen desempeño laboral. 

Dicho resultado se puede deducir porque existen diversos factores externos 

e internos, que están afectando el desempeño laboral como: la alta 
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competencia es decir la aparición de cooperativas, cajas y financieras, 

inadecuado perfil del puesto de trabajo, inadecuado entrenamiento en la 

incorporación del trabajo, no se toma en cuenta la motivación de acuerdo a 

las actitudes y comportamientos de cada analista de crédito. así mismo el 

analista de crédito por cumplir con sus metas que la cooperativa le 

establece otorga créditos sin realizar un análisis a detalle lo que genera el 

incumplimiento de pagos por parte los socios perjudicando a la 

organización con las altas moras. (VER ANEXO No 11) 
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4.3. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.3.1. DISEÑO Y ESTRATEGIAS DEL TRABAJO OPERACIONAL 

ESTADÍSTICO Y ANÁLISIS DE LA ENTREVISTA ESTRUCTURADA. 

Primeramente tenemos: 

PLANTEAMIENTO DE HIPÓTESIS GENERAL: 

Ho: Los factores de motivación no están influyendo efectivamente en el 

desempeño laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

María Magdalena- Ayacucho. 

HA: los factores de motivación están influyendo efectivamente en el 

desempeño laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

María Mágdalena - Ayacucho. 

TABLA DE DISTRIBUCIÓN DEL CHI- CUADRADO 

Dónde: 

RA-HO: Región de aceptación de la Hipótesis Nula 

RA-HA: Región de aceptación de la hipótesis Alterna 

Para establecer si: los factores de motivación están influyendo 

efectivamente en el desempeño laboral de los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa María Magdalena de la ciudad de Ayacucho, se ha 

analizado si existe algún grado de dependencia o influencia entre las 
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variables, dimensiones aplicando el método estadístico o inferencia! no 

paramétrico Chi Cuadrado X~. por medio de tablas de contingencia con 

nivel de confianza de 95% y un nivel de signifK:ailcia a=0.05 y para una 

mayor precisión se utilizó el método estadístico de Spearman. Es decír se 

contrastó la influencia de los indicadores de las dimensiones de los factores 

de mótiVáCiórt; esto, operacionalmente implicó buscar si existía algún efecto 

de un indicador a otro. 

Según nuestro cuadro de operacionalización de las variables e indicadores 

(VER ANEXO No 02) y el de correlaciones de variables (VER ANEXO No 03) 

se optó por procesar los datos y su respectivo análisis como a continuación 

se muestra en el punto 4.4.2. 

4.3.2. ANÁLISIS DE LOS FACTORES DE MOTIVACIÓN QUE INFLUYEN EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL 

A. Análisis de influencia entre las dimensiones: 

Factores Higiénicos (X1) y el Mejoramiento Continuo de Actitudes (Y1) 

Ho: Los factores higiénicos no influyen significativamente en el 

mejoramiento continuo de actitudes de los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa Maña Magdalena - Ayacucho. 

HA: los factores higS.icos influyen significativamente en el 

mejoramiento continuo de actitudes de los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa Maña Magdalena - Ayacucho. 

TABlA DE DISTRIBUOON DEL CID-CUADRADO: 
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DONDE: 

RA-HO = Región de Aceptación de la Hipótesis Nula 

RA-HA = Región de Aceptación de ia Hipótesis Alterna 

Para contrastar la dependencia o influencia y la correlación se detalla en 

los siguientes indicadores respectivos a cada dimensión. 

1. Influencia del Estatus (X·u.} en el Compromiso y Responsabilidad 

{Y1.1.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

P1: la cooperativa le brinda la oportunidad de asumir nuevas 

responsabilidades, que le permitan tener un mayor crecimiento 

personal, profesional y económico. 

P1. El trabajador es responsable en la verificación de documentos y 

contrastación de la información para el otorgamiento de créditos. 

El resultado de Chi-cuadrado y Spearman fue: 

MétodO 

Esta.dísti:co 

Chl~cuadcrado 

dePearson 

CUADRON°32 

Valor Grad.q o~ · Si.gnificacióh 

Resuita.qb .l:..lbe.rtacl Asintótica 

58,33 .4 0,000 

Coéfí.cienle 

de 

correlaci'ón 

Rho Spearman 0,000 0,711 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ElABORACIÓN: Propia 

Para mayor detalle ver (CUADRO NO 57) 

Lo que permitió afirmar: 

( x:: CAlCUlADO = 58.33) > ( x; TABlA= 9,48) 

Lo que significa que la cooperativa siempre brinda oportunidad de 

asumir nuevas responsabilidades a los analistas de crédito, que les 

permitan tener mayor crecimiento personal. profesional y económico 
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quiere decir que influye siempre en la verificación y contrastación de los 

documentos para el otorgamiento de créditos. 

En el caso del coeficiente de correlación de spearman (0, 711) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos items es bueno (VER 

CUADRO N° 58) 

2. Influencia del Salario (X1..2..) en el Compromiso y Responsabilidad 

(Y u.) 

Consideramos las combinaciones del siguiente ítem 

P2: El sueldo que percibe por su trabajo que desempeña considera que 

es: 
P2. Tiene participación entusiasta y decidida para corregir y prevenir 

errores, para el logro de las metas colectivas. 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°33 

Para mayor detane ver (CUADRO NO 61) 

Lo que permitió afirmar: 

(X~ CAlCUlADO= 67,96) > ( x; TABLA= 9,48) 

Lo que quiere decir que los analistas consideran que el sueldo que 

perciben por su trabajo que desempeñan es regular e influye que a 

veces tienen participación entusiasta y decidida para corregir y prevenir 

errores para el !ogro de sus metas. 

En el caso del coeficiente de correlación de spearman (0,953) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítem es muy bueno (VER 

CUADRO N° 62) 
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3. Influencia de la Política y Administración de la Empresa (X1.3.) en el 

Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.) 

Consideramos las combinaciones del siguiente ítem 

P3: En la Cooperativa se da cumplimiento a las políticas y normas 

laborales (Día libre por onomástico, Descanso por salud, etc.) 

PJ. Cuando hay un problema en el área, el trabajador se esfuerza por 

solucionarlos. 

CUADRO No 34 

. · Coeficiente 
Método Valor ·Grado De Significación · 

. de 
Estadistica Resultado Libertad Asin'tót1ca 

correlación 

Chi-ouadrado 

de Pear:son 

Rho Spea~rnan 

! ··--------- ----r- -----------··r·----- ---·----·----~~-------- ----

~ 25,46 :: 4 JI o.ooo .¡ 
' :: 1 \¡ 
:----------~-~ _. ____ _j _________ jL_ ___ _ ..... - -- . . ..... ·- . . .. 0~000 . ·r ... 0,63$ 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 65) 

Lo que permitió afmnar: 

(X~ CALCULADO= 25,46) > ( x; TABLA= 9,48) 

Por consiguiente en la Cooperativa de todas maneras se cumplen las 

políticas y normas laborales como día libre por onomástico, por salud, 

sin embargo su influencia tiene poca relevancia en el esfuerzo de 

solucionar problemas en su trabajo. 

En el caso del coeficiente de conelación de spearman (0,635) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítem es bueno (VER 

CUADRO N° 66) 
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4. Influencia de la Seguridad (Xu.) en el Compromiso y 

Responsabilidad (Y1.1.) 

Consideramos las combinaciones del siguiente ítem 

PRIMERA COMBINACIÓN: 

P4: Considera que en su trabajo se le brinda estabilidad laboral. 

P3. Cuando hay un problema en el área, el trabajador se esfuerza por 

solucionarlos. 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°35 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 69) 

Lo que permitió afirmar: 

(X~ CALCULADO = 47) > ( x; TABLA= 9,48) 

Lo que significa que los anafiSias de aédito consideran que algunas 

veces hay estabilidad laboral en su trabajo la cual influye que el analista 

de crédito algunas veces se esfuerza por solucionar problemas en su 

área de trabajo. 

En el caso del coeficiente de correlación de spearman (0,900) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítem es muy bueno (VER 

CUADRO N° 70) 
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5. Influencia de la Supervisión (X1.s.) en la Comunicación en el Centro 

de Trabajo (Y 1.2.) 

Consideramos las combinaciones del siguiente ítem 

PRIMERA COMBINACIÓN: 

Ps: Ud. considera que la actitud del jefe inmediato facilita su trabajo que 

realiza. 

P4. Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su 

superior la información de carácter urgente e importante respecto a su 

trabajo. 

CUADRON°36 

4 0,000 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Para mayor detaHe ver (CUADRO NO 73) 

Lo que permitió afirmar: 

0,000 

(X~ CALCULADO= 19.97) > ( x: TABLA= 9,48) 

Quiere decir que con mayor frecuencia los analistas de crédito 

consideran que eventualmente la actitud del jefe inmediato facilita su 

trabajo que realiza, esto influye que el analista a veces trabaja en forma 

organizada y comunica oportunamente a su superior la infonnación de 

carácter urgente e importante respecto a su trabajo. 

En el caso del coeficiente de correlación de spearman (0,696) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítems es bueno (VER 

CUADR0~74) 
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6. Influencia de las Condiciones de Trabajo (X1.s.) en la Comunicación 

en el Centro de Trabajo (Y1.2.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

PRIMERA COMBINACIÓN: 

Ps: Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (buena 

iluminación, decoración del ambiente y área suficiente) 

Ps. El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de su puesto de 

trabajo. 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°37 

Para mayor detaiie ver (CUADRO N° n) 

Lo que permitió afirmar: 

( X2 CALCULADO = 24,41) > ( x: TABLA= 5,99) 

En este cuadro nos muestra que hay evidencias significativas de un 

buen lugar apropiado y confortable; es decir buena iluminación, área 

suficiente; esto induce a que algunas veces los analistas de créditos 

comunican de la incomodidad de su puesto de trabajo. 

En el caso del coeficiente de corretación de spearman (0,751) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítems es bueno (VER 

CUADRO N° 78) 
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SEGUNDA COMBINACIÓN: 

P7: Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento 

de sus funciones (medios de comunicación, equipos, muebles, útiles de 

esaitorio y entre otras tecnologías). 

Ps. El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de su puesto de 

trabajo. 

23,33 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°38 

2 

Para mayor detaUe ver (CUADRO NO 81) 

Lo que permitió afirmar: 

0,000 

0,000. 

(X~, CALCUlADO ::: 23,33) > ( x; TABlA ::: 5,99) 

Lo que quiere decir que siempre cuentan con recursos necesarios y 

suficientes como útiles de esaitorio, equipos, muebles y tecnologías, 

esto influye que a veces los analistas de créditos comunican de la 

incomodidad de su puesto de Dbajo. 

En el caso del coeficiente de correlación de spearman (0,668) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítems es bueno (VER 

CUADRO N° 82) 

7. Influencia de las Relaciones lnterpersonales (Xu.) en las 

Relaciones lnterpersonales (Y1.J.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes items 

Pa: En su centro laboral existe una relación armoniosa entre 

trabajadores. donde se promueve un ambiente de respeto, integración y 

práctica de valores y principios. 
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Pa. El trabajador tiene buenas relaciones cordiales con sus compañeros 

de trabajo y sus clientes. 

FUENTE: Entrevista Eslructumda 
ElABORACIÓN: Propia 

CUADRON°39 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 85) 

Lo que permitió afirmar: 

X2 x2 ( e CALCULADO = 64.82) > ( 1 TABLA= 9,48) 

Aquí nos muestra que en su centro de trabajo siempre existe una 

relación armoniosa entre ellos donde se promueve el respeto y la 

práctica de valores, esto influye efectivamente en las buenas relaciones 

cordiales con sus compañeros de mmajo. 

En el caso del coeficiente de correlación de spearman (0,847) nos 

afirma que el nivel de correlación entre dichos ítems es muy bueno 

(VER CUADRO N° 86) 

8. Influencia de la Vida Personal (X1.8.) en las Relaciones 

lnterpersonales {Y1.3.) 

Consideramos las combinaciones del siguiente ítem 

P9: Ud. considera que su puesto de trabajo, le impulsa a desarrollarse 

profesionalmente. 

P7. Coopera y comparte información y/o conocimientos con sus 

compañeros de trabajo, para el buen desempeño laboral. 
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Rho Spearman 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°40 

4 o.ooo 

Para mayor detalle ver (CUADRO NO 89) 

Lo que permitió afirmar: 

(X~ CALCULADO = 44,27) > ( x: TABLA= 9,48) 

0,836 

Sigñifica que efectivamente su puesto de trabajo le impulsa a 

desarrollarse profesionalmente, esto influye a que algunas veces 

coopera y comparte información y conocimientos con sus compañeros 

de trabajo lo que hace que no haya un buen desempeño laboral. 

En el caso del coeficiente de oorre!adón de spearman (0,836) nos 

afnna que el nivel de correlación entre dichos ítem es muy bueno (VER 

CUADRO N° 90) 

CONTRASTACIÓN Y VALIDACIÓN DE LA HIPOTESIS Al TERNA {H1) 

CUADRON°41 

FHigiénicos MCAactitudes 

Rho de Spearman FHigiénicos Coeficienle de 
conelacmn 

1,000 ,958~ 

Sig. (bilawal) . ,000 

IN! 40 40 

MCAactitudes Coeficiente de ,958- 1,000 
correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Como se muestra en el Cuadro No 41, el grado de correlación entre los 

factores higiénicos y el mejoramiento continuo de actitudes es muy 

bueno llegando a un valor de 0,958. Por consiguiente se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; es decir, los factores 
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higiénicos influyen significativamente en el mejoramiento continuo de 

actitudes (VER CUADRO No 136). 

B. Análisis de la Influencia entre las dimensiones: 

Factores Motivacionales (X2) y el Rendimiento Laboral (Y2) 

Ho: los factores motiv~cionales no influyen efectivamente en el 

Rendimiento Laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

Maña Magdalena- Ayacucho. 

HA: los factores motivacionales si influyen efectivamente en el 

rendimiento laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa 

Maña Magdalena- Ayamcho. 

TABLA DE DISTRIBUCION DEL CHI- CUADRADO: 

DONDE: 

RA-HO = Región de Aceptación de la Hipótesis Nula 

RA•HA = Región de Aceptación de la Hipótesis Alterna 

Para contrastar la dependencia o influencia y la correlación se detalla 

en los siguientes indicadores respectivos a cada dimensión. 

1. lnfluencia de la Logro (X2..1.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ílems 

PRIMERA COMBINACIÓN: 

P1o: Las metas que la cooperativa establece, logra alcanzarlos. 
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Ps. Cumple oportunamente con sus metas programadas en el trabajo. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 

FUENTE: Erdrevista Esiruclumda 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°42 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 93) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

(X~ CAlCUlADO= 61) > { x; TABlA= 9,48) 

Lo que significa que la cooperativa siempre establece metas 

alcanzables, lo cual influye en que los analistas de crédito algunas 

veces cumplan oportunamente con sus metas programadas en el 

trabajo. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,776) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es bueno. (VER 

CUADRO No 94) 

SEGUNDA COMBINACIÓN: 

P11: En su puesto de trabajo es habitual tener que hacer horas extras 

para poder cumplir con sus metas. 
Ps. Cumple oportunamente con sus metas programadas en el trabajo. 

El resultado del Chi Cuadrado y Speannan fue: 
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CUADRON°43 

4 0,000 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 97) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

0,000 0,650 

(X~ CALCULADO= 31,94) > ( x;TABLA = 9,48) 

Esto nos da a conocer que siempre es habitual para el analista tener 

que hacer horas extras para poder acabar con todas sus metas, lo cual 

repercute en que sólo algunas veces cumple oportunamente con sus 

metas programadas. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,650) nos 

afmna que el grado de correlación en1re dichos items es bueno. (VER 

CUADRO N° 98) 

2. Influencia del Reconocimiento (X2.2.) en el Cumplimiento de Metas 

(Y2.1.} 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

PRIMERA COMBINACIÓN: 

P12: Ud. considera importante las actividades de recreación, paseos 

campestres y eventos culturales que desarrolla la cooperativa. 

Ps. Cumple oportunamente con sus metas programadas en el trabajo. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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38,43 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°44 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 101) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

0,000 

0,000 0,725 

(X~ CALCULADO = 38,43) > ( x; TABLA= 9,48) 

Esto ños demuestra que siempre las actividades de recreación, paseos 

campestres y eventos mlturales que desarrolla la cooperativa son 

importantes para Jos anarJStas de crédito lo cual influye en algunas 

veces en el cumplimiento oportuno de sus metas programadas. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0, 725) nos 

afuma que el grado de correlación entre dichos ítems es bueno. (VER 

CUADRO No 1 02) 

SEGUNDA COMBINACIÓN: 

P13: Los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas 

responden a su nivel de desempeño laboral. 

P9. El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRO N°45 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 105) 

Lo que nos permitió afimlar que: 

(X~ CALCULADO= 29,70) > ( x; TABLA= 9,48) 

Esto nos ha permitido demostrar que los analistas nunca consideran 

que los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas 

no responden a su nivel de desempeño laboral, y este suceso influye en 

que solo algunas veces se esfuerzan por incrementar sus metas. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0, 782) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos items es bueno. {VER 

CUADRO No 106) 

TERCERA COMBINACIÓN: 

P14: Percibe que en su centro laboral reconocen y premian el buen 

desempeño de su trabajo. 

P9. El trabajador se esfuerza por inaernentar sus metas. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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CUADRON°46 

4 0,000 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 109) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

0,000 0,850 

(X~ CALCULADO = 46,73) > ( x; TABLA= 9,48) 

Esto nos muestra que el analista de crédito algunas veces percibe que 

en su centro laboral reconocen y premian el buen desempeño de su 

trabajo, cuyo efecto se ve reflejado en que también algunas veces esto 

le permite esforzarse por incrementar sus metas. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,850) nos 

afmna que el grado de correlación entre dichos íiems es bueno. (VER 

CUADRO No 11 O) 

3. Influencia del Ascenso (Xu.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

P1s: los ascensos son transparentes, confiables, todos tienen la misma 

oportunidad y se benefician la mayoría que realmente merecen. 

P9. El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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CUADRO N°47 

4 0,000 
·\ 

--.--!L-~--------·~'----·----,--,·-~--·---~''------·--·--·--'---1 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 113) 

Lo que nos pennitió afirmar que: 

0,000 0,918 

(X~ CALCULADO = 63,22) > ( x; TABLA= 9,48) 

Esto no indica que para la mayoña de los analistas de ctéaito, los 

ascensos son 1ransparentes. confiables, todos tienen la misma 

oportunidad y se benefician la mayoría que realmente merece esto 

influye a que algunas veces esto les permita esforzarse por incrementar 

sus metas. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,918} nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es muy buena. 

(VER CUADRO No 114) 

4. Influencia del Crecimiento Personal (X2.4.) en el Grado de 

Conocimiento del Puesto (Y2.2.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

P1s: Las capacitaciones que realiza la· cooperativa le permiten 

desarrollar sus habilidades personales y profesionales. 

P1o. Cómo evalúa al trabajador respecto a sus conocimientos y 

experiencias en el puesto de trabajo que desempeña. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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CUADRON°48 

2 0,000 

FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

Para mayor detalle ver (CUADRO i\!0 117) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

0,000 0,809 

(X~ CALCULADO= 32, 10) > ( x; TABLA= 5,99) 

Esto -ños pennite afirmar que siempre las capacitaciones que realiza la 

cooperativa le permiten desarrollar las habilidades personales y 

profesionales del analista lo cual influye en el conocimiento y 

experiencia que tenga dicho analista en su puesto de trabajo que 

desempeña. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,809) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es muy buena. 

(VER CUADRO No 118). 

5. lnftuencia del Trabajo en Si (Xu.) en el Grado de Conocimiento del 

Puesto (Y2.2.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

P11: Considera que su puesto de trabajo es atrayente, exigente y 

desafiante. 

P11. El trabajador toma en cuenta la misión, visión y metas de la 

organización para el desarrollo de sus funciones y/o actividades. 

El resultado del Chí Cuadrado y Spearman fue: 
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FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRO N°49 

Para mayor detalle ver (CUADRO N11 121) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

. (X~ CALCULADO= 17,95) > ( x; TABLA= 5,99) 

Esto nos muestra que siempre el analista considera que su puesto de 

trabajo es atrayente. exigente y desafiante lo que influye que siempre 

tome en cuenta la misión, visión y metas de la organización. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,669) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es buena. (VER 

CUADRO No 122) 

6. Influencia del Trabajo en Sí (X2.s.) en la Calidad de Trabajo (Y2.a.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

P1s: Ud. trabajando para la cooperativa se siente satisfecho. 

P12. Se esfuerza cada vez más en brindar un buen servicio al cliente, 

satisfaciendo sus necesidades y expectativas. 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°50 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 125) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

(X~ CALCULADO = 61 ,50)> ( x; TABLA= 9,48) 

Esto nos ha permitido demosb'ar que siempre el analista se siente 

satisfecho trabajando para la cooperativa lo que influye que algunas 

veces se esfuerce por bñndar un buen servicio al socio. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0, 759) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es buena. (VER 

CUADRO No 126) 

7. Influencia de la Responsabilidad (X2.s.) en la Calidad de Trabajo 

(Y2.3.) 

Consideramos las combinaciones de los siguientes ítems 

PRIMERA COMBINACIÓN: 

P19: Ud. es responsable en otorgar créditos. 

P13. El trabajador al momento de ofrecer un determinado aédito, realiza 

un análisis a detalle, para no cometer errores (altas moras). 

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue: 
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FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°51 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 129) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

( x¿ CALCULADO = 13,60) > ( x; TABLA= 5,99) 

Esto nos demuestra que el analista siempre es responsable en otorgar 

los créditos lo cual influye en que algunas veces al ofrecer un 

determinado crédito, realice un anáfJSis a detalle. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,573) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es buena. (VER 

CUADRO N .. 130) 

SEGUNDA COMBINACIÓN: 

P20: Considera que su jefe realiza una evaluación rigurosa para el 

otorgamiento de créditos 

P14. Las solicitudes de crédito de los analistas son aprobados 

generalmente. 

El resultado del Chi Cuadrado y Speannan fue: 
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FUENTE: Entrevista Estructurada 
ELABORACIÓN: Propia 

CUADRON°52 

1 

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 133) 

Lo que nos permitió afirmar que: 

0,002 

0,000 0,500 

(X~ CALCULADO= 10} > ( x;TABLA = 3,84} 

Esto nos permite conocer que siempre existe una evaluación rigurosa 

por parte del jefe lo que influye que solo algunas veces las solicitudes 

de crédito presentados por los analistas sean aprobados. 

En el caso del coeficiente de correlación de Spearman (0,500) nos 

afirma que el grado de correlación entre dichos ítems es bueno. (VER 

CUADRO No 134) 

CONTRASTACIÓN Y VALIDACIÓN DE LA HIPOTESIS ALTERNA 

(H2) 

FMJtívacional Rendimiento 
es Laboral 

Rho de Spearman FMotiwcionales Coeficiente de 1,000 ,989H 
c:mrelación 

Síg. (bílatelal) ,000 

INI 40 40 

RemimienMabami ~· 
,S89- 1,000 

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Como se muesb'a en el Cuadro N"' 53, el grado de correlación entre los 

factores motivacionales y el rendimiento laboral es muy bueno llegando 

a un valor de 0,989. Por consiguiente se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna; es decir, los factores motivacionales influyen 
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efectivamente en el rendimiento laboral de los analistas de crédito (VER 

CUADRO No 136). 

CONTRASTACIÓN Y VAUDACIÓN DE LA HIPOTESIS GENERAL 

AL TERNA {Ho) 

CUADRON°54 

FMllivación 
Desempeño 

laboral 

Roo d®Speamuoo FMa!Mdim ~de 1,000 ,995" 
correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

DesempeñolaOOrel! e-mente !le ,995'" 1,000 
~ 

Siig. (biiataal} ,000 

N 40 40 

**.la correlación es significativa al niwl 0,01 (bilateral). 

Como se muestra en el Cuadro N" 54, el grado de correlación entre los 

Factores de Motivación y el Desempeño laboral es muy bueno llegando 

a un valor de 0,995. Por consiguiente se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna; es decir, los factores de motivación influyen 

efectivamente en el desempeño laboral de los analistas de crédito (VER 

CUADRO N"' 137) 
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CONCLUSIONES 

1. Se ha demostrado que los fadores higiénicos considerando como (La política y 

administración de la empresa. condiciones de trabajo. relaciones interpersonales, 

estatus, vida personal, supervisión, seguridad y el salario) influyen 

significativamente en el mejoramiento continuo de actitudes de los analistas de 

crédito referente ( A relaciones interpersonales, compromiso y responsabilidad y la 

comunicación en el centro de trabajo). para tal prueba se contrastó con el 

coeficiente de correlación de Spearman, con un grado de correlación muy fuerte 

de 0,958. donde estadísticamente se rechaza la hipótesis nula (Ho) y aceptándose 

la hipótesis alterna (HA). 

2. Se contrastó estadísticamente que los factores motivacionales referido a la 

responsabilidad, crecimiento personal, trabajo en sí, logro, ascenso y 

reconocimiento influyen efectivamente en el rendimiento laboral de los analistas 

de aédito. tomando en cuenta la calidad de trabajo. grado de conocimiento del 

puesto de trabajo y el cumplimiento de metas, para tal prueba se contrastó con el 

coeficiente de correlación de Spearman, con un grado de correlación muy fuerte 

de 0,989. donde estadísticamente se rechaza la hipótesis nula (Ho) y acéptándose 

la hipótesis alterna (HA>. 

3. Por consiguiente queda demostrado que los factores de motivación están 

influyendo efectivamente en el moderado desempeño laboral de los analistas de 

crédito, para tal prueba se contrastó con el coeficiente de correlación de 

Spearman con un valor de 0,995. Validándose de esta manera la hipótesis general 

alterna (HA), es decir siempre hay una motivación tanto de los factores higiénicos 

como de los factores motivacionales y algunas veces los analistas de crédito 

tienen un buen desempeño laboral. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la oooperativa que cada jefe de créditos siempre tenga una 

buena actitud en el trabajo. para que los anatistas tengan un trabajo de calidad, 

así mismo promover en los analistas de créditos la cooperación e intercambio de 

conocimientos y experiencias con sus compañeros de trabajo respecto a su labor. 

2. los ascensos siempre deben ser transparentes, conf.ables y todos deben tener la 

misma oportunidad. Se debe cumplir siempre con las normas laborales respecto a 

incentivos, comisiones y reconocimientos en forma permanente dado que son 

factores que influyen en el cumplimiento de los logros de la cooperativa. 

3. Se recomienda diseilar estrategias de motivación de acuerdo a los 

comportamientos, actitudes de cada persona, ya que Jos empleados que están 

motivados de acuerdo a las necesidades que tienen, generan mayor valor a la 

cooperativa. un modelo que incite a los analistas a cumplir con sus metas, tener 

mayor compromiso y responsabilidad con el trabajo que realizan, generando de 

esta manera una alto rendimiento laboral en la cooperativa. 

Para mejorar la efiCiencia de las tareas se debe rediseñar el puesto, generando un 

puesto alradivo y desafiante para el trabajador, es decir un enriquecimiento del 

puesto que se base en Jos factores de motivación, que son características 

primordiales que debe tener un puesto de trabajo para que resulte atractivo y 

motivador para quien Jo ocupe. 

Se debe analizar la adminislración de personas, es decir se debe analizar todo el 

proceso de selección de personal, desde la selección de un personal adecuado 

para el puesto adecuado, su incorporación, el desarrollo de capacidades, talentos, 

fortalecimiento de competencias, el coaching - mentory y de esta manera tener 

éxito en la organización. 

Así mismo se debe diseñar técnicas de evaluación de desempeño, donde no 

solo se vea el cumplimiento de metas sino otro tipo de responsabilidades, tareas, 

compromisos que debe cumplir el personal respecto a su trabajo. 
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ANEXO No 01 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

¿Cuáles son las factores de Identificar los f«~ctores de Lo!l fmctores de motivación 

motivación qua están motivación quo están están influyendo 

influy¡ndo en el desempeño Influyendo en el desempeño efectivamente en el 

laboral de los analistas de laboral de los analistas de desi'Jmpe~o laboral d(jl los 

crédito de la COOF'AC. Santa crédito de la COOPAC. analistas de crédito ele la 

Maria MagdaloM • Ayacucho? Santa María Magdalena - COOPAC. Santa Merla 

Ayacucho. Magdmlena- Ayacucho. 

PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVO ESPECIFICOS HIPÓTESIS ESPECIFICOS 
_, 
t,'. 

fl1. ¿Dé que manera los 01. Analizar la Influencia de H1. l.os factores higiénicos 

factores higiénicos están los factores higiénicos en el influyen significativamente 

influyendo en el mejoramiento mejoramiento continuo de en el mejoramiento continuo 

continuo de actitudes de los actitudes de los analistas de de actitudes de los analistas 

analistas de crédito de la crédito de la OOOPAC. de crédito de la COOPAC. 

COOPAC. Santa María Santa María Magdalena - Santa María Magdalena -

Ayacucho. Ayacucho. 

Factores de 

motivación 

VARIABLE 

DEPENDIENTE (Y) 

Desempeño 

laboral 

Factores higiénicos 

Factores 

motlvacionales 

DIMENSIONES DE 
LA VARIABLE 
DEPENDIENTE 

Mejoramiento 

continuo de 

actitudes 

Rendimiento 

laboral 

)o Aplicada 

NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

) Nivel descriptivo 

) Nivel corrol~~lonal 

) Nivel expllcotlvo 

MÉTODO 
INVESTIGACIÓN 

)o Deductivo 

DISEt\10 

INVESTIGACIÓN 

> Investigación No 

experimental 

DE 

DE 



Magdalena· AyacLicho? 

P2. ¿De qué manera los 

factores rnotlvaclonales están 

influyendo en el rendimiento 

laboral de los analistas de 

crédito de la COOPAC. Santa 

María Magdalena Q Ayacucho? 

o-a~ Analizar la mflüincla de 1 H2; -- -- Los 

loe factores motlvaelonales motlvsclonales 

t~actores 

Influyen 

en el rendimien1o laboral de 

los analistas de crédito de la 

COOPAC. Santa María 

Magdalena - Ayacucho. 

efectivamente en el 

rendimiento laboral de los 

analistas de crédito ele la 

COOPAC. Santa Merla 

Magdalena • Ayacucho. 

• DiseAó Transerversal 

• Diseno Expllceitivo 

TÉCNICA 

INVESTIGACIÓN 

> Encuesto 

PRUEBA ESTADISTICA 

DE 

> Método estadístico 

inferencial no 

para métrico Chi 

Cuadrado. 

> Coeficiente de 

correlación de 

Spearman. 



ANEXO 02 
L.~S VARIABLES E INDICADORES 

organización V que son ambltmte de traba]tl v las personal, Escala di§ Nlvel1de 
profesionol y Lirkert frecuencia la Nunca 

equiparables, que generan una condiciones dentro dli! las económico 2 a EVImtul\11 
satisfacción g Insatisfacción cuilles desempeñan su Salarlo Sueldo qua Escala da Nivel de 3 a Siempre 

Integra hacil'l los resultados. tmbnjo que ~ton percibe Lirkert frecuencia 

Factores que comprueban el administradas y decididos por 
Polftlca y Cumplimiento Escala do 

sentido qufl tiene el lall organlzacione!l¡ los admini~troclt\n de normas Lirkert frecuencia 
reconocimiento para las personas factores higiénicos están de la empresa laboro les 3 a Bueno 

que laboran en unn organización fuori de control dtl las Segurlthul estabilldod Escala do Nivel de 1 ¡¡;Nunca 

laborf!l Llrkert frecuencia 2 s Alsunas Veces 
y para la crtmclón de planes y porlioniu, pero que aflilt:tif1 el 

3 8 Slt'!rl1pr0 

1 

1 pro¡Jramas quu evalúen el Factores centflxtg rJgnde se rflüll~iil fll supervl!ll6n· Actitud dfll Jefe 
-

.Nivel de FACTORES DE Escalad@ la Numm 
M0'11'1VACIÓN c:ualltatlv!l dasempeflo d® ci\ldll trabajador. higiénicos trtlb!l)Ct. Son de c1mkter lnmedli!ttl Llrkert frecuencia 2 8 Evllntual 

La relación qut~ tiene el Individuo pmvcmtlvo, ya que cwuu:lo 
3 e Siempre 

CondlciOMS de Lugar de trabajo Escala de Nivel de 
con su trabajo v la actitud hacia son adecuados, las persom1s trabajo apropiFJdo V Lirkert ft·ecuencia 
éste, puede dotermlnar el éxito o no se sentirán insatisfechas, confort!lble 

el fracaso de la organización, aunque tampoco satisfechas, recursos la Nunea 

necesariD5 y 2 ., Al¡gunas Veces 
donde la responsabilidad tanto simplemente evitan la suficientes 3,. Siempre 
de superiores como de insatisfacción de las 1 Relaciones Relación Escala da Nivel de 

1 

subordinados de crear ambientes personas. 1 interpersonales armoniosa Lirkert frecuencia 
1 entre 

de trabajo "sanos", permite 
trabajadores 



---··---- ,-~~~ 

desarrollar sus capacidades y Vida personal Desarrolle Escala de Nivel de 1"' Nunca 

oportunldad'es de 
1 profesional Lirkert frecuencia 2 " Al!i!Linas Veces generar 
i¡ 

crecimiento. 
3 "Sl0mpre 

sen aquellos f¡u:teres f Meta§ 1" Nunca 
' alcanz111bles Escala da Nivel de 2 " AI!Junas veces r!lloelot,ados con la , 

sotlllfocclón del trabajo que 1 

logro Horas 61<tras Lirkert frecuencia 3 "Sll!lmpre 

tione~n efectos más poGitlvos 1 
Actividades d~t 1" Nunea 
recreaelón y Escala de Nivel de 2 ., Al¡unas veces 

sobrl\l las actitudes y puedtm eventos Lirket frecuencia 3 "Siempre 
ll'l0jtHilr el rendimiento de los Incentivo V la Nun~a 

trobajadores que están Reconocimiento comisiones 2 m Eventual 

Factores a!loclodos con sentfmh~ntos 
3 "Siempre 

motlvaciona Reconocimiento la Nunca 
positivos hacia el trüb11jo v premloción 2 "'Alg¡unas veces les 
ll'll!imD v además de motivar 3m Siempre 

·.-

al trabajador le ¡¡¡en!llrlln Ascenlio§ Escalad@ Nivel de 1~> Num:3 
Ascen~~o transparontf'l~ V Llrket fracuencla 2 ¡;; AlgUflllS Vl\lCOS 

satisfacción v un aumonto f'ln conflabltl!s 3 "'Slllln'lllre 
el desempef\o V Desarrollo de la Nunca 

productividad hasta generar Crecimiento habilidades Escala de Nivel de 2 "' Algunas veces 

nlvelos de excelencia, Dichos 
per5Dnal person~~los y Lirket ft'ecuencia 3 "'Siempre 

profesionille5 
factores tienen efectos sobre Trabajo 1"' Nunca 
el comportamiento do las i Trabajo en s[ atrayente, Escala de Nivel de 2 '" Algunas veces 

personas. exigentev Lirket frecuencia 3 "'Siempre 
desafiante 

Satisfacción en 
la organización 

--~·-· - ---
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des 

comportamiento del trabajador documontos y 

1 1 
12 s Algunas veces 

contrastac:lón de 3 e Siempre en la búsqueda de Jos informílel6n 
objetivos fijados, este 

Compromiso y 

"~1 crecimiento del responsflbllldad Escalo 1 Nivel de 
constituye la estrategia de frecuencia 

porsanal se basa on el 
Individual para lograr los Urkert 

objetivos de la organización. 
m0joromlento continuo de Particlpeelón 1s Poco 

entuslnstm V 2 e Ror~ular 
Las principales características 

l.lCtltudes, pues do esto decidida 3 8 BUilMO 

a evaluar partt el desempeño tambl~n dependll la 

son: Rentabilidad laboral, rl\lllll:~aclón de tareatJ diarias ls Nunca 

mejoramiento de actitudes y Mlljoramlento on las que son importantes Esfuerzo par 2 .. llvBntualmente 

DESEMPIEti'IO 
1 Cualitativo 

1 creatividad. Además de ello es 
continuo de 

soluelonor 3 "'Siempre 
lll compromiso, probl!!!mas 

LABORAL actitudes 
Importante mencionar que las rosptmsabiUdad, actitud Comunicación 1" Nunca 
habilidades y capacidades de fJIUOI el trii!bí!,lo, oportun~~ 2 e Eventualmente 

una persona y ele percepción comunicación y nlf11clones Comunlclilclón Escai!J Nivel de 3 e Slmmpre 

del papel que desempeña, son 
en el centro de de frecuencia 

interporsonales" trabajo Llrkert le 
Jos factores que condicionan la lncomoclldru:l 11!1'1 el 2 a Algunas veces 
mayoría de las veces el modo pU0Sto 3 a Slll1mpre 

a llevar El cabo sus 

actividades. 
Relaciones Relaciones 1 

1 

Escala Nivel de 
interper9onales cordll'llos de frecuencia 1"' Nunca 

lirkert 2. "'Algunas veces 
Coopera y 1 3 .. Siempre 
comparte 

informllcl6n 



Cumplimientos de 

Cumpliml0nto motos Escal!'l Nivel de 1 !3 Nunca 
de mütas de frecuencia 2 a Algunas veces 

Esfuer~o por Lirkert 3 a Siempre 
11En el rendimiento laboral incremontor sus 

s0 crvalúa la medid!! del m0tf1s 

do11empefio de los 
1 a S11be poco del 
trablljo 

empleados y la capacidad Conocimientos y 2 a sobo regular 

quft tienen para un buen experl0nclas Escalo Nivel de d~l trebajo 

manejo de los 
Grado de de frecuencia 3 "' Sobe todo del recursos 

conocimiento Lirket triilbnjo 
dh;ponibles para lograr los del puesto de Toma en cutmta la 1s Nunca 

R!mdlmiento objotlvos propuestos. Para trabojo misión, Vlfiión y 2 a Algunas veces 
Laboral 

motfl~ 3 e Slt!!mpre olio existen diversos 

crltorios por evaluar corno: 
Esfuerxo par 

ol grado de conoelmhmto brindar un buen 

del puesto, calidad de servicio 

trabajo y el cumplimiento 

de metas" Calidad del Análisis do crédito Escala Nivel de 1<~ Nunca 
trab!ljo a dGtafle de frecuencia 2 "' Algunas veces 

Lirket 3 "'SIE!mpre 

Solicitudes de 
' créditos o probados 1 
1 

1 

---- - ~-~~ 
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ANEX003 
CORRELACIONES O CRUCE DE VARIABLES 

VARIABLE INDEPENDIENTE ITEMS VARIABLE DEPENDIENTE 
11FACTORES DE MOTIVACIÓN"· "DESEMPE~O LABO.RAL" 

X1.1.1. Oportunidad de asumir .P1 P1 Y1.1.1. Verificación de 
X1.1. Estatue nuevas responsabilidades documentos y contrastaclón de 

información 

X 1.2. Salarlo X1.2.1. Sueldo que percibe P2 Y1.1.2. Participación entusiasta y P2 
Y1.1. Compromiso y decidida 

X1.3. Politlca y Xu.1. Cumplimiento de normas P3 responsabilidad 

administración de la laborales 
empresa P3 Y1.1.3. Esfuerzo por solucionar 
X1.4. Seguridad X1.4.1. estabilidad laboral P4 problemas 

Xu. Supervisión xu.1. Actitud del jefe Inmediato P5 P4 Y1.2.1. Comunicación oportu.na 

Xu.1.' Lugar de trabájo apropiado y P& Y1.2. Comunicación en el 
Xu. Condiciones de confortable Y1.2.2. Incomodidad en el puesto centro de trabajo 
trabajo X1.11.2. Recursos necesarios y P7 P6 

suficientes 

X1.7. Relaciones X1.1.1. Relación armoniosa entre PS PS Yu.1. Relaciones cordiales 
interpersonales trabajadores Y1.a. Relaciones 

interpersonales 

X1.8. Vida personal Xu.1. Desarrollo profesional 1?9 P7 Y1.a.2. Coopera y comparte 
información 
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X2.1. Logro 
X2.1.1. Logro de metas 

P10 establecidas 

X2.1.2. Horas extras P11 P8 Y2.1.1. Cumplimiento de metas 
programadas 

X2.2.1.'Actividades de recreación y P12 

ffi evento Y2.1. Cumplimiento de X2.2. Reconocimiento 
;! Xz.u. Incentivos y comisiones P13 metas ~ z o ::u 

~ Xz.u. Reconocimiento y P14 Y2.1.2. Esfuerzo por incrementar m z 

§ premlación sus metas !2 
P9 !5: 

X2.3. Ascenso Xz.3.1. Ascensos Transparentes y P15 ¡¡¡ 
:e z 

1 
confiables a 

8 X2.4. Crecimlenfo X2.4.1:· Desarrollo de habilidades P16 P10 Y2.2.1. Conocfmlentos y 

~ Personal personales y profesionales experiencias 
u. Y2.2. Grado de ~ 
~ X2.s. Trabajo en sf Xz.a.1. Trabajo atrayente, exigente y P17 P11 Y2.2.2. Toma en cuenta la misión conocimiento del puesto r 

desafiante visión y metas 

Xz.u. Satisfacción en la P18 P12 Y2.3.1. Esfuerzo por brindar un 
organización buen servicio 

Xu.1. Responsabilidad en otorgar P19 P13 Y2.J.2. Análisis de crédito a 
Y2.3, Calidad de trabajo 

X2.s. Responsabilidad créditos detalle 
Xz.u. Evaluación rigurosa P20 P14 Y2.J.J. Solicitudes de créditos 

aprobados 
-· ------ --··-L._ 



ANEXON°04 

FICHA ESTRUCTURADA 

Universidad Nacional San 
Cristóbal de Huamanga 

FACTORES DE M011VACIÓN Y DESEMPEÑO 
LABORAL 

Encuesta General a los Trabajadores 

Ei presente cuestionario tiene como fin el recolectar la información necesaria para 
la realización de una investigación sobre: "Factores de Motivación y Desempeño 
Laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena -
Ayacucho" 

CONFIDENCIAUDAD: La informadón será tratada con toda reserva y para 
efectos ilvestigativos. 

1 DATOS DEL PERSONAL 

1. Edad 

a. 20-29años O 
b. 30-39años O 
c. 40-49años O 
d. 50 a más años O 

2. Género 

3. Antigüedad en la Cooperativa 

a. 0-2años O 
b. 3-6años O 
c. 7-10años D 
d. Más de 10 años O 

4. Nivel educativo y grado académico alcanzado 

a; Estudio universitario incompleto D 
b. Técnico O 
c. Bachiller O 
d. mulado [] 
e. Postgrado 0 
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ANEXO No 05 

ENTREVISTA ESTRUCTURADA DE TRABAJO DE CAMPO SOBRE MOTIVACIÓN 

INSTRUCCIONES 

• La escala de calificación es de 1 a 5, de acuerdo a las opciones planteadas. 

• Es importante que la respuesta revele la situación actual y no sobre lo que debería 

ser. 

SECCION 1 : FACTORES DE MOTIVACION 
DIMENSION 1: FACTORES HIGIENICOS 

ESTA TUS 
La cooperativa le brinda la oportunidad de asumir nuevas responsabilidades, que 

01 
le permitan tener un mayor crecimiento personal, profesional y económico. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

SALARIO 
El sueldo que percibe por su trabajo que desempeña considera que es: 

02 Poco Regular Bueno 
1 2 3 

POLITICA Y ADMINISTRACION DE LA EMPRESA 
En la cooperativa se da cumplimiento a las políticas y nonnas laborales (Día libre 

03 
por onomástico, Descanso por salud, etc.) 

Nunca Eventual Siempre 
1 2 3 

SEGURIDAD 
Considera que en su trabajo se le brinda estabilidad laboral. 

04 Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

SUPERVISION 
Ud. considera que la actitud del jefe inmediato facilita su trabajo que realiza. 

05 Nunca Eventual Siempre 
1 2 3 

CONDICIONES DE TRABAJO 
Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (buena iluminación, 

06 
decoración del ambiente y área suficiente) 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento de sus 
funciones (medios de comunicación, equipos, muebles, útiles de escritorio y entre 

07 
otras tecnologías) 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 
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RELACIONESINTERPERSONALES 

En su centro laboral existe una relación mmoniosa entre trabajadores, donde se 

08 
promueve un ambiente de respeto, integración y práctica de valores y principios. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

VIDA PERSONAL 

Ud. considera que su puesto de trabajo, le impulsa a desarrollarse 

09 
profesionalmente. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

DIMENSION 11: FACTORES MOTIVACIONALES 
LOGRO 

Las metas que la cooperativa establece, logra alcanzarlos. 
10 Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
En su puesto de trabajo es habitual tener que hacer horas extras para poder 

11 
cumplir con sus metas. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

RECONOCIMIENTO 
Ud. considera importante las actividades de recreación, paseos campestres y 

12 
eventos culturales que desarrolla la cooperativa. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas responden a 

13 
su nivel de desempeño laboral. 

Nunca Eventualmente Siempre 
1 2 3 

Percibe que en su centro laboral reconocen y premian el buen desempeño de su 

14 trabajo. 
Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
ASCENSO 

los ascensos son transparentes. confiables, todos tienen la misma oportunidad y 

15 
se benefician 1a mayoña que rea1mente merecen. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

CRECIMIENTO PERSONAL 

las capacitaciones que realiza la cooperativa le penniten desarrollar sus 

16 
habilldades personales y profesionales. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

TRABAJO EN SI 
17 Considera que su puesto de trabajo es atrayente, exigente y desafiante. 
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Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

Ud. trabajando para la cooperativa se siente satisfecho. 
18 Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
RESPONSABILIDAD 

Ud. es responsable en otorgar créditos. 
19 Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
Considera que su jefe realiza una evaluación rigurosa para el otorgamiento de 

20 
créditos 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 
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ANEXON°06 

EVALUACIÓN DEL TRABAJADOR SOBRE SU DESEMPEÑO LABORAL 

Nombre del Trabajador al que Califica: •••••••••••••••.••••••••••••.•.••.•••••••.........•.••.•..... 

INSTRUCCIONES: 

Por favor califique, en una escala de 1 a 5, de acuerdo a las opciones planteadas y 

con la mayor objetividad posible. 

SECCION 1 : DESEMPENO LABORAL 
DIMENSION 1: MEJORAMIENTO CONTINUO DE ACTITUDES 

COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD 
El trabajador es responsable en la verificación de documentos y contrastación de 

01 
la información para el otorgamiento de créditos. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

Tiene participación entusiasta y decidida para corregir y prevenir errores, para el 

02 
logro de las metas colectivas. 

Poco Regular Bueno 
1 2 3 

Cuando hay un problema en el área, el trabajador se esfuerza por solucionarlos. 
03 Nunca Eventualmente Siempre 

1 2 3 
COMUNICACION EN El CENTRO DE TRABAJO 

Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su superior la 

04 
información de carácter urgente e importante respecto a su trabajo. 

Nunca Eventualmente Siempre 
1 2 3 

El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de su puesto de trabajo. 
05 Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
RELACIONES INTERPERSONALES 

El trabajador tiene buenas relaciones cordiales con sus compañeros de trabajo y 

06 
sus dientes. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

Coopera y comparte información y/o conocimientos con sus compañeros de 

01 
trabajo, para el buen desempeño laboral. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

DIMENSION 11: RENDIMIENTO LABORAL 
CUMPLIMIENTO DE METAS 
08 Cumple oportunamente con sus metas programadas en el trabajo. 
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Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas. 
09 Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
GRADO DE CONOCIMIENTO DEL PUESTO DE TRABAJO 

Cómo evalúa al trabajador respecto a 5t:'S conocimientos y experiencias en el 
puesto de trabajo que desempeña. 

10 
Sabe poco del trabajo Sabe suficiente del trabajo Sabe todo lo necesario y 

1 2 no cesa en aumentar sus 
conocimientos 

3 
El trabajador toma en cuenta la misión, visión y metas de la organización para el 

11 
desarrollo de sus funciones y/o acüvidades. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

CALIDAD DEL TRABAJO 
Se esfuerza cada vez más en brindar un buen servicio al socio, satisfaciendo sus 

12 
necesidades y expectativas. 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

El trabajador al momento de ofrecer un determinado crédito, realiza un análisis a 

13 
detalle, para no cometer errores (altas moras). 

Nunca Algunas Veces Siempre 
1 2 3 

Las solicitudes de crédito de los analistas son aprobados generalmente. 
14 Nunca Algunas Veces Siempre 

1 2 3 
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JUICIO DE EXPERTOS 
"IIETODO DELPHI" 

"FACTORES DE MOTIVACIÓN Y 

DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

ANAUSTAS DE CRÉDITO DE lA 
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CRITERIOS DE EVALUACION LEYENDA DE LA 

1. Pertinencia y coherencia de los ítems, 
en relación con los objetivos de la 

ESCALA DE 
VALORACIÓN 

investigación 1. Pésimo 

2. ltems en relación a los indicadores 2. Malo 

3. Clasificación de los ítems por 3. Regular 
variabtes 4. Bueno 

4. Facilidad de comprensión de los 5. Excelente 
ítems 

5. Calidad de redacción de los ítems 
6. Claridad y objetividad de la escala de 

respuestas 

ENTREVISTA ESTRUCTURADA DE FACTORES DE MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO 
LABORAL 

SECCION 1 : FACTORES DE MOTIVACION 
DIMENSION 1: FACTORES HIGIENICOS 

ESTA TUS VALORACION 
01 La coopaativa le blinda ia oportunidad de asumir nuevas 1 2 3 4 

responsabilidades. que le permitan tener un mayor crecimiento 
personal, profesional y económico. 

SALARIO VALORACION 
02 El sueldo que percibe por su trabajo que desempeña considera 1 2 3 4 

que es: 

5 

5 
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POLITICA Y ADMINISTRACION DE LA EMPRESA VALORACION 

03 En la Cooperativa se da cumplimiento a las políticas y normas 1 2 3 4 5 
láoorales (Día libre por onomástico, descanso por salud, etc.) 

SEGURIDAD VALORACION 

04 Considera que en su trabajo se le brinda estabilidad laboral. 1 2 3 4 5 
SUPERVISION VALORACION 

05 Ud. considera que la actitud del jefe iinmediato facilita su trabajo 1 2 3 4 'S 
que realiza. 1 

CONDICIONES DE TRABAJO VALORACION 
06 Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable 1 2 3 4 5 

(buena iluminación, decoración del ambiente y área suficiente) 
07 Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento 1 2 3 4 5 

de sus funciones (medios de comunicación. equipos, muebles, 
útiles de esaitorio y entre otras tecnologías) 

RELACIONESINTERPERSONALES VALORACION 
08 En su centro laboral existe una relación armoniosa entre 1 2 3 4 5 

trabajadores, donde se promueve un ambiente de respeto, 
íntegracíón y práctica de valores y príncípíos. 

VIDA PERSONAl VALORACION 
09 Considera que su puesto de trabajo le impulsa a desarrollarse 1 2 3 4 5 

pn:>fesionalmente. 
·-

DIMENSION 11: FACTORES MOTIVACIONALES 

LOGRO VALORACRON 
10 las metas que la cooperativa establece, logra alcanzarlos. 1 2 3 4 5 
11 En su puesto de trabajo es habitual tener que hacer horas extras 1 2 3 4 5 

para poder cumplir con sus metas. 
RECONOCIMIENTO VALORACION 

12 Ud. considera importante las actividades de reaeación, paseos 1 2 3 4 5 
campestres y eventos culturales que desarroHa la cooperativa. 

13 Los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas 1 2 3 4 5 
responden a su nivel de desempeño laboral. 

14 Percibe que en su centro laboral reconocen y premian el buen 1 2 3 4 5 
desempeño de su trabajo. 

ASCENSO VALORACION 
15 Los ascensos son transparentes, confaables, todos tienen la 1 2 3 4 5 

misma oportunidad y se benefician la mayoría que realmente 
merecen. 

CRECIMIENTO PERSONAL VALORACION 
16 las capacitaciones que realiza la cooperativa le permiten 1 2 3 4 5 

desarrollar sus habilidades personales y profesionales. 
TRABAJO EN SI VALORACION 
17 Considera que su puesto de trabajo es atrayente, exigente y 1 2 3 4 5 

desafaante. 
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18 Ud. trabajando para la cooperativa se siente satisfecho. 1 2 3 4 5 
RESPONSABILIDAD VALORACION 
19 Ud. es responsable en otorgar créditos 1 2 3 4 5 
20 Considera que su jefe realiza una evaluación rigurosa para el 1 2 3 4 5 

otorganiento de créditos. 

SECCION 1 : DESEMPENO LABORAL 
DIMENSION 1: MEJORAMIENTO CONTINUO DE ACTITUDES 

COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD VALORACION 
21 El trabajador es responsable en la verificadón de documentos y 1 2 3 4 5 

contrastación de la información para el otorgamiento de créditos. 
22 Tiene participación entusiasta y decidida para corregir y prevenir 1 2 3 4 5 

errores, para el logro de las metas colectivas. 
23 Cuando hay un problema en el área. el1rabajador se esfuerza por 1 2 3 4 5 

solucionaros. 
COMUNICACION EN EL CENTRO DE TRABAJO VALORACION 
24 Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su 1 2 3 4 5 

superior la información de carácter urgente e importante respecto 
a su 1Jabajo. 

25 El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de su puesto 1 2 3 4 5 
de trabajo 

RELACIONES INTERPERSONALES VALORACION 
26 El trabajador tiene buenas relaciones cordiales con sus 1 2 3 4 5 

compañeros de trabajo y sus dientes. 
27 Coopera y comparte información y/o conocimientos con sus 1 2 3 4 5 

compañeros de trabajo, para el buen desempeño laboral. 
DIMENSION 11: RENDIMIENTO LABORAL 

CUMPLIMIENTO DE METAS VALORACION 
28 Cumple oportunamente mn sus metas programadas en el trabajo. 1 2 3 4 5 
29 El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas. 1 2 3 4 5 
GRADO DE CONOCIMIENTO DEL PUESTO DE TRABAJO VALORACION 
30 Cómo evalúa al trabajador respecto a sus conocimientos y 1 2 3 4 5 

experiencias en e! puesto de trabajo que desempeña. 
31 B trabajador toma en cuenta la misión. visión y metas de la 1 2 3 4 5 

organización para el desarrollo de sus funciones y/o actividades. 
CALIDAD DEL TRABAJO VALORACION 
32 Sé esfuerza cada vez más en brindar un buen servicio al socio, 1 2 3 4 5 

satisfaciendo sus necesidades y expect.ativas. 
33 B trabajador al momento de ofrecer un detenninado crédito, 1 2 3 4 5 

realiza llll análisis a detalle, para no oomet:er errores (altas moras). 
,, 

34 Las solicitudes de crédito de los analistas son aprobados 1 2 3 4 5 
generalmente. 

147 



ANEXOWOB 

CONTRASTACIÓN DE LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON EL MÉTODO ESTADISTICO DE ALPHA DE CRONBACH () 

MEDIANTE LA VARIANZA DE LOS iiTEMS 

CUADRO CONSOLIDADO DE VALORACIÓN DE 05 EXPERTOS POR CADA ITEM DEL CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA 

EXPERTOS 
1 2 a 4 S 

SlKto Arotoma c. 4 S S S 5 
VlctorRodrlguez H. 5 4 3 4 3 
Eusterlo Ore G. 4 3 3 3 4 
Rubtn MUI'I!UIIIIl F. 4 4 4 4 4 
Jackellnt Escaladlllo 4 4 4 4 3 

VARP 0.16 0.40 0.56 0.40 0.56 

PROCESAMIENTO DE CALCULO DE 

VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON 

ALPHA DE CRONBACH 

oc= [ k ] [t- l:f=·1 st] 
k-1 52 1 

Dónde: 

sf : Es la varianza del ftem i 

sf : Es la varianza de la suma de todos 

los ftems 
K :Es el Número de ítems 

6 7 8 9 10 
S 5 S S S 
S 4 4 4 4 
4 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 
4 4 4 4" 3 

0.24 0.16 0.40 0.40 0.56 

RESUMEN 

2 si : 14.32 

2 
St :324.3 

11 
4 
4 
4 
4 
2 

0,64 

ITEMS 
12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

S S S 5 5 S S S 5 5 

S 4 4 S 4 S S 4 4 4 
3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

0.56 0.16 0.40 0.80 0.40 0.24 0.24 0.56 0.40 0.40 

DESARROLLO 

oc= [_l!_-_] [l- L~=l sl] 
k- a 5 2 1 

ex= [34/(34 M 1)][1-(14.32/324.3)) 

ex= [34/33][1-0.04] 

ex= (1.0303)(0.95) 

l = 0.98 

21 
5 
S 
3 

·4 
4 

O;SG 

.. 
SUMA DE 

23 24 25 2& 27 28 29 30 31 32 33 34 rtEMs 
5 S S S S S S 5 S 5 S 3 166 

4 S 4 S 4 4 S 5 4 S 4 4 146 

3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 113 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 135 
3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 126 

0.56 0.24 0.40 O.SG 0.16 0.40 0.56 0.56 0.40 O. SS 0.56 0.16 14.3 ! 324.56 

DEMOSTRACIÓN DEL COEFICIENTE DE CORRELACIÓN EN LA 

RECTA DE LA VALIDEZ() 

o 

0.7 1.00 

Aceptable 

O% de confiabilidad 
en la medición (hay 
exceso de error) 

100% de 
conflabilidad en 
la medición (no 
hay error) 

Cuando el valor de a se aproxima a 1, mayor es la fiabilidad. 
Por regla general cuando el valor de tt es superior a 0.7, la 
fiabilidad de cuestionario es aceptable. En este caso a = 
0.98, por tanto el cuestionario es fiable y valido. 
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Atentamente, 

·, 
%. 
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A.NEXO W 08-B 

CONSTANClA DE VALJDACl01~ DE EXPERTOS 

vl~ ¡¿ 'f J2R r il .. ,__ ~ 
_ Quién suscribe, .. .!.«:~ ....... ~ ...... .. 9. .. e,.r..':".'?-: . .¡-ry~-:((.4': . ................. , mediante la 

presente hago constar que el instrumento de recopilación de datos e información de la 

"factores de Motivación y su lnfruencia en el Desempeño Laboral de los 

analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena - Ayacucho", elaborado 

por los bachilleras Caraii PALOt.;llNO HUALLANC.~ y Sonia Sulema HUALLANCA 

RUMlSONCCO, aspirantes para optar el título profesional de Licenciadas en 

? 

7 f 

Atentamente, 

-.-·--+--·----------------------------------------------------------------------- -- -· -· -- -----------------



CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE EXPERTOS 

" · r::=us -Zt.O {J¡o,....: /J7?~_:r0 (":) . Quien suscnbe, ........... m. ........ J.<¡-S; ••• (Q..'": ......... t~l~<:..... ......... , mediante la 

presente hago constar que el instrumento de recopilación de datos e información de la 

Tesis: "Factores de Motivación y su Influencia en el Desempeño Laboral de los 

analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena - Ayacucho", elaborado 

por las bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA 

RUMISONCCO, aspirantes para optar el título profesional de Licenciadas en 

Administración, se llega a la conclusión: 

"){A0c u-.;" o Í-é---v-..1.1uffi.JDo LAs 
C;;3R.J ~{J2.. ~ ~t?-fl/W DA f.) . 

Atentamente, 

/ 

) 



ANEXO W 08-D 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE EXPERTOS 

',Lj ' .LA: 
Quién suscribe, .. ~([,·~~,'&':/.f./.~ 11.. fiy.w.v;. .................. , mediante la 

presente hago constar que el instrumentdfcJe recopilación de datos e información de la 

Tesis: "Factores de Motivación y su Influencia en el Desempeño Laboral de los 

analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena - Ayacucho", elaborado 

por las bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA 

RUMISONCCO, aspirantes para optar el título profesional de Licenciadas en 

Administración, se llega a la conclusión: 

las tut.¡AMdk hc!ikd4v ~ti e~ 
1/~T~~N 

Atentamente, 



ANEXO No 09- E 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE EXPERTOS 

) 

Quién suscribe, . }0.~~.~ ~ ~~~ .. . ~.~.1.1:1 .. 4~ P.:JP.1?..1.~~ ~ .. ~~ ~9.~ .r:! .. ................. , mediante la 

presente hago constar que el instrumento de recopilación de datos e información de la 

Tesis: "Factores de Motivación y su Influencia en el Desempeño Laboral de los 

analistas de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena - Ayacucho", elaborado 

por las bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA 

RUMISONCCO, aspirantes para optar el título profesional de Licenciadas en 

Administración, se llega a la conclusión: 

/_.03 Ín:=:r-f.S ·HJ SU HJ3YORI"t. .so¡._¡ PEP-TJNENTES Y WN61?VENIIES E.N 
,. . 1 

eFt~C/Oi\1 /J W5 O!!, ;:ff77 \f0'3 DE t.f) p{)EsEA!Tl !N V E.Sn6P..Cr OJJ PEI2o Ci::J8~ 

f-EUJielY2 J1G'30K!CJI< él CI)Hf3JPR Jj~f...W5 Í!EH.J <J..V€ TENé:AN {.)A..J6 

nE."JDI/2 L.l.l..:s VA0J:::J32E5 1/ 5J6V/J/24)J5t;ES e /Yi)E,¡-tf[s P~f2-¡:.¡¿_p.f2 (_/) (/JI,.¡ J'J=JD 

ú)E R.E..DACC 10Ív • (9.ut íf3Nf::A¡\f [1 OCf-f05 .E~ms 1 

Atentamente, 



ANEXON°09 

CUADROS ESTADISTICOS 

RESUL TAOOS DE CORRELACIONES ENTRE LOS INDICADORES DE LA 
VARIABLE INDEPENDIENTE Y DEPENDIENTE BAJO EL MÉTODO ESTADÍSTICO 

INFERENCIAL NO PARAMÉTRICO CHI-CUADRADO Y EL COEFICIENTE DE 
CORRELACIÓN DE SPEARMAN 

A. Análisis de la influencia entre las dimensiones Factores Higiénicos (X 1} en el 
Mejoramiento Continuo de Actitudes (Y1) 

1. Estatus (X1.1.) en el Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.) 

CUADRO No 55 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos 

N Porooam.ne N Porcentaje N 

O¡;;ti~rMJ de asumir 40 •100,8 o ,0% 
~ 
~~est 
Re~onsabilidad en la 

. veri 1taclón de 
documentos 

CUADRON°56 

Tabla de Contingencia 

Total 

Porcentaje 

40 100,0% 

Tabla de contingencia Oportunidad de asumir nuevas responsabl6dades * Responsabilidad en la verificación de documentos 

Responsabilidad en la verificación de 
dowmentos 

Nunca 
Algunas 
\taces Siempre Total 

~deasumfr Num;a Reweml 1 o o 1 
mJel95 
~i!Dallles %ol'emllll!llo!!e:~lllladl 1IDiili,O% .O% .O% 100,0% 

<llieaswmilrllllllll!l\1lii 
~ii!l!;mllm¡¡ 

o/odenlmde 100.0% ,0% ,0% 2,5% 
Responsabilidad en la 
verificadónde 
dowmen!Ds 

Algunas Veces Rewefi!Q o 11 7 18 

%11erdmllle~ 
deas~irifi~&!S 

,.(1')(, 61,1% 38,9% 1011,0% 

ums~ifollmllflm; .,.._. ,n, IOOI,H, 25,!l1& 45,0% 
Responsabffidad en la 
verificación de 
documen!Ds 

Siempre Ret:Uento o o 21 21 

% denlra de Opm!miídad 
deaswnirnlll8\liiS 

,0% ,0% 100,0% 100,0% 

res~~ 

'l'kt!lloml:lrnlltdm ,m¡. ·"' 7s,n, 52,5% ="kll!lm!1ltmi!E 
documentos 

Total Recuenlo 1 11 28 40 

% dentmde Opmlooidad 
deasumi:rnueuas 

2,5% 27,5% 70_,()% 1011.0% 

~ 
%denlrode 100,0% 100,1)% 100,0% 100,0% 
~ablli<~Bd!iil ¡, 

cadónde 
doaJmemos 
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CUADRON°57 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 58,3332 4 

Razón de verosimilitudes 31,696 4 

Asociación lineal por 21.792 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRON°58 

Prueba del Spearman 

Oportunidad 
de asumir 

nuevas 
responsabilid 

ades 

Rhode~an O¡lorúinidad de asumir Caeünl!!de 1,000 
m.ae'IIIS ~ 
leS!IOOSallli'Jdades 

Sig. (bilateral) 

N 40 

Responsabilidad en la Coeficiente de ,711'' 
\'Brificacion de mrre!adén 
documenl.DS 

Sig. {bila!ernl) ,000 

~ 40 

••, La correlación es significativa al niwl 0,01 (bilateral). 

GRÁFICO No 32 

Nunca ~Veces 5ien1>re 

Oportunidad de asumir nuevas responsabilidades 

,000 

,000 

,000 

Res ponsabili 
dad en la 

wrificacion de 
documentos 

,7W 

,000 

40 

1,000 

40 

Responsabilidad 
en la verificación 
de documentos 
BNunca 
~!!!Algunas Veces 
D~re 
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2. Salario (X1.2.) en el Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.) 

CUADRON°59 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N ~e N Porcentaje N Poí'éentaje 

SUs!® que~ p:¡r 40" ~00,,3; . o ~~ 40 100,0% 
su~o*l?ml!i~~ 
oo~yüciidillf!m 

CUADRON°60 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Sueldo que percibe por su lrabajo * Participación entusiasta y decidida 

Participación entusiasta y decidida 

Poco Regular Bueno rotar 

SUeldo que penjla pct Poco Recue8111í'o 6 ¡¡ ¡¡ 6 
su~ 

~ dmllm !!He~ qoo 100,0, ,0'% ,O% 100,0% 
percibe por su trabajo 

% dentro de Participación 85,7% ,0% ,0% 15,0% 
entusiasta y decidida 

Regular Rewemo 1 18 o 19 

!D i!liii!UliR de Snd!o t¡¡lllle 5,3'1b 94,7!D ,0% 100,0% 
pertibe por su 'úabajo 

% dentro de Participación 14,3% 94,7% ,0% 47,5% 
entusiasta y decidida 

Bueno ReweniD o 1 14 15 

% llfemh de~ a¡oo .O% 6,7%. 93,3% 100,0% 
~I1Jl'llii'SIIll~ 

% dentro de Participación ,0% 5,3% 100,0% 37,5% 
entusiasta y decidida 

TOIBI Recuento 7 19 14 40 

% doolm de SoolOO q¡¡e 17,5% 47,5% 35,0% 100,0% 
psdre IIICrSili ~ 

% dentro de Participación 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
entusiasta y decidida 
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CUADRO No 61 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Valor gl 

Chi-cuadrado de Pearson 67,9608 

Razón de verosimilitudes 66,902 

Asociación lineal por 
lineal 

35,284 

N de casos ~idos 40 

CUADRON°62 

Pruebas del Speannan 

Rhll ile Spea1111an Sueldo que percibe por Coefiliente de 
sullabajo 00!!1lladÓll 

Slg.~) 

ll:ll 

Participación entusiasta y Coeficiente de 
decidida correlación 

Sig. (bilaleral) 

NI 

GRÁFICO No 33 
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3. Política y Administración de la Empresa (X1.3.) en el Compromiso y 
Responsabilidad (Y1.1.) 

CUADRON°63 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

tJI ~ C'& ~ N Pon:entaje 

Cumplimiento de 4'll 100,'11'% o ,O'% 40 100,0% 
políticas y normas 
laborales • Esfuel"lll por 
solucionar problemas 

Tabla de Contingencia 

Tabla de ccntingencia Cumplimiento de polí!icas y.-masllall«ales • Esfuerzo por solucionar problemas 

Esl[¡rem> pmrsclllli<Ci!ma:r problemas 

IEI<ern~emll 
Nunca e Siempre Total 

Cumplimiento de Nunca Recuento 3 o o 3 
políticas y normas 

%denlrode 100,0% ,0% ,0% 100,0% laborales 
Cumplimien!D de 
~ilicas y~rnonmas 

orales 

~¡, denilrlll<t!e iEs1fuJe<rm !)tro" 
sol~~-

30J¡i% ¡I)'Jl, .0% 7,5% 

Ewn~;tuall ~ 4 11 o 4 

% denlro de 100,0% .o~~ ,0% 100,0% 
Cumplimiento de 
políticas ynonnas 
laborales 

% denlro de Eslfu.geaD por 40.0% ,0% ,0% 10,0% 
solw:ionalr prob!.emas 

Siempre ~ 3 15 15 33 

%~· sw~ 45,5% 45..5% 100,11% 
Cum¡>'nmiemo elle 
políticas y normas 
laborales 

% denlro de EsiOOw:ro !lOf" 
solucionar problemas 

30,0% 100,0% 100,0% 82,5% 

Tolal Recuemllo 10 15 15 40 

%den~~ 25,{]!% 37~5% 37,5% 100,0~~ 
Coonpf-iimr;Dm lllla 
p<>!illía::as~-
~ 

% denlro de Esfue1'20 por 
solucionar problemas 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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CUADRON°65 

Pruebas de Chi Cuadrado 

'Valor gi 

Chi-cuadrado de Pearson 25,4558 

Razón de verosimilitudes 24,881 

Asociación lineal por 15.000 
lineal 

N de casos váañdos 40 

CUADRON°66 

Prueba de Spearman 

Rho de Speamlan C!lmp!imiento de ~il!lie 
poliiicas ynmmas -~ llil!JcMa!es 

Si;-(~1~ 

N 

Esfue120 por solucionar Coeficiente de 
problemas amelaciím 

Sig. (hi:lal2l'al) 

N 

*. La correlación es significaliw al nivel 0,01 (bilateml). 

GRÁFICO No 34 

Nunca 

Sig. asintótica 
(bilateral) 

4 

4 

1 

Cumplimiento 
de políticas y 

normas 
labomles 

1,000 

. 
40 

,635~ 

,(1!10 

40 

,000 

,000 

,000 

Esfue120 por 
solucionar 
problemas 

,635~ 

,000 

40 

1,000 

40 

Esfuerzo por 
sofucionar 
probfemas 

Cumplimiento de politicas y normas laborales 

159 



4. Seguridad (X1.4.) en el Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.) 

CUADRON°67 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N ~ N 1 Porcenlaje N Porcentaje 

Es~ llailmr2l ~ 40 ·¡ tl!lllD,aWJ. 
o ~ ,O% 40 100,0% 

~¡¡r41ll'$~ 
problemas 

CUADRON°68 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Estabilidad laboral* Esfuerzo por solucionar problemas 

Esfuerzn por solucionar problemas 

Ewntualment 
Nunca e Siempre · Total 

Es!l!billidall !abMa! Nw.ta RewooiB 4 () o 4 

% dentro de Estabilidad 100,0% ,0% ,0% 100,0% 
laboral 

% dentro de EsfuenD por 40,0% ,0% ,0% 10,0% 
solucionar problemas 

P..Jgunas Veces Recul!ll!o 6 14 o 20 

%da!Rd®IEs~ 30.«1% 70,11% ,0% 100,0o/. 
laboral 

"'o dentro de Esfuer.o por 60,0% 93,3% ,0% 50,0% 
solucionar problemas 

Siempre Recuenlo o 1 15 16 

% llen!rrl»ill!e IEs~ll!lfi ,11% 6,3% 93,8% 100,0% 
laiM!rnl 

% dentro de Esfuerm por ,0% 6,7% 100,0% 40,0% 
solucionar problemas 

Total Recuento 10 15 15 40 

% tlenllro de !E$~ 25,0% 37,5% 37,5% 100,0% 
lab!R 

% areaoo IEsllul!IT.llllll!* 100,0% 100,D"k 100.0% 1011,0% 
solucionar problemas 
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CUADRON°69 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig_ asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 47,oooa 4 ,000 

Razón de verosimilirudes 54,660 4 ,000 

Asociación lineal por 29,878 1 ,000 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRON°70 

. Prueba de Speannan 

Rho de Spearman Estabilidad laboral Coelitienle de 
oorre!adiln 

Sim-~ller.ll) 

INI 

Esfuerzo por solucionar Coeficiente de 
problemas correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

GRÁFICO No 35 

Algunas Ver.:es 

Estabilidad laboral 

Estabilidad 
laboral 

1,000 

411 

,900" 

,000 

40 

Esfue120 por 
solucionar 
problemas 

,900-

,000 

40 

1,000 

40 

Esfuerzo por 
solucionar 
problemas 
Ntpnca 

Siellllre 

161 



5. Supervisión {X1.5.) en la Comunicación en el Centro de Trabajo {Y1.2.) 

CUADRON°71 

Resumen del procesamiento de ios casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N ~ N Porcentaje N Porcentaje 

ldlll~ 001~ iir.mwm 46 100,m'f, ,. !l ,!l%. 46 100,0% 
fat:ibsii.B~ .. 
CmJII!I!Iiii:a llDI iinfnmniiOO:im 
oportuna 

CUADRON°72 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Actitud del jefe inmelf~ato facilita su trabajo • Comunica la información oportuna 

Comunica la infomlación oportuna 

IE~en!l!alment 
rNlooca e Siempre Total 

Aclilud del jefe inmediato Nunca Recuento 1 o o 1 
facilita su trabajo 

% dentro de Actitud del 100,0% ,0% ,0% 100,0% 
jefe inmediato faoiWta su 
trabajo 

% denllro de Ccmmwi:cal Hilll 8,3% 
in~~ 

,0% ,0% 2,5% 

Eventual Recuento 11 10 o 21 

% dentro de Actitud del 52,4% 47,6% ,0% 100,0% 
jefe inmediato facilita su 
trabajo 

% denllro de CllmuOO:a la 91,7% 47,6% ,0% 52,5% 
infumlao'tOOIIllgl!!!t!ttJ!rri!i 

Siempre Recuento o 11 7 18 

% dentro de AttiWtlllel ,0% 61,1% 38,9% 100,0% 
jefe inmediato faoilb su 
trabajo 

'% doollro de Cmrnll!I!Mca Ra ,0% 52,4% 100,0% 45,0% 
illlblmmn~ 

Total Recuento 12 21 7 40 

% dentro de fdmmi del 30,0% 52,5% 17,5% 100,0% 
jefe inmediatn f.adiOOI!;¡¡ su 
liaba jo 

% dellllro de C®liiMiiJilita lla 100,0% 100,0% 100,0~{, 100,0% 
m•amm~iil 
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CUADRO N°73 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 19,970a 4 

Razón de verosimilitudes 27,238 4 

Asociación lineal por 18,478 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRON°74 

Prueba de Spearman 

Actitud del 
jefe inmediato 

facilita su 
trabajo 

Rilo de S¡¡ea¡mm~ lditud del jefe inmediam C'!DsW!3lgi!le 1,000 
faoiiila su !rabajo ~ 

SírJ.~j 

N 40 

Comunica la información Coeficiente de ,696" 
oportuna oonelación 

Sig.(bilaml) ,01111 

U'JI 40 

••. La correlación es significativa al niwl 0,01 (bilateral). 

GRÁFICO No 36 
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6. Condiciones de Trabajo (X1.s.) en la Comunicación en el Centro de 
Trabajo (Y1.2.) 

CUADRON°75 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Tolal 

N ~ N Poo:Enlaje N Pon:entaje 

lugan!e fl'abajo 
apropiado y confortable • 

40 1m», K o ,'1!'% 40 160,0% 

Incomodidad en el 
puesto de trabajo 

Tabla de Contingencia 

IIJimmd;Mi en el pJii9J de bbajo 

Algunas 
Nunca Veces Siempre Total 

Lugar de liabajo /lgunas Veces Rec:uemo 12 5 o 17 
apro¡¡iaday~e 

~~··· 
70,8 29,41 .0% 100,0% 

~---"1/ confortable 

% dentro de Incomodidad 100,0% 23,8% ,0% 42,5% 
en el puesto de tmbajo 

Siempre Pm.em o 16 1 23 

~~·ll.wp· ,01 - 30,4% 100,0% 
trabajo apropiado y 
confortable 

%dentro de linmmOOldad ,0% 76,2% 100,0% 57,5% 
en el puesl!lle~ 

Tita! RaenJlm 12 21 7 40 

% dentro de Lugar de 30,0% 52,5% 17,5% 100,0% 
trabajo apropiado y 
confortable 

%dentro de M1m00idad 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
e!! e! ¡liRSloi de~ 
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CUADRON°77 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Valor gl 

Chi-cuadrado de Pearson 24,411 8 2 

Razón de verosimilitudes 31,496 2 

Asociación lineal por 21,174 1 
línea! 

N de casos válidos 40 

CUADRON°78 

Prueba de Spearman 

Rho de Speannan lugar de trabajo Ccelicienle de 
apropiado yconfomble a:mre~~amm 

Si¡¡¡ .. ~) 

INI 

Incomodidad en el Coeficiente de 
puesto de trabajo correlación 

Sig_ (bilateral) 

N 

GRÁFICO No 37 
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CUADRON°79 

Resumen del procesamiento de los casos 

Ca!si!IS 

Válidos Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Dispóriilíílidad de 40 100,11% o ,0% 40 100,0% 
rewrsos necesarios y 
s~· klwmooldad 

~ en m~ de fr.!híljo 

CUADRON°80 

Tabla de Contingencia 

Incomodidad en el puesto de trabajo 

Nunca 
~unas 

eces Siempre Total 

Disponib~idad de Algunas Veces Reru¡¡¡¡llJ 8 o o 8 
reansos neresruios y 

'lt~i!le 100,0% ,0% ,0% 100,0% suitiellne 
llis~ilf 
recursos necesarios y 
suficiente 

% dentro de !JrnooJinOOilllad 66,7% ,0% ,0% 20,0% 
en el puesltt! aJe ttr.mjo 

S~pre Rer:eril!D 4 21 7 32 

%~aJe 12,5,~ 65,6% 21,9% 100,11% 
Disponibilidad de 

' recursos necesarios y 
suficiente 

% denlro de imrorn~Jam!ijad 33,3% 100,0% 100,0% 80,0% 
en e! pues~ !!le ~o 

To!al ~ 12 21 7 40 

%dentro de 30,0% 52,5% 17,5% 100,0% 
Disponibilidad de 
recursos necesanios '1 
suficiente 

%~i!lei!nmmn~ 100,(}% 100,0% 100,0% 100,0% 
ene!~ellnlft~ 
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CUADRO No 81 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Valor gl 
Silb asintótica 

ilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 23,333a 2 

Razón de verosimilitudes 24,756 2 

Asociación lineal por 16,250 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRON°82 

Prueba de Spearman 

Disponibilida 
d de recursos 
necesarios y 

suficiente 
---

Rho de Spearman Disponibilidad de_ Coelicien!B de 1,000 
IOO!IISOS nemsanos y ~ 
sWiáentre SIJ- @billmr.aij 

11<1 40 

Incomodidad en el Coeficiente de ,668-
puesto de trabajo correlación 

Sig. (bilalaral) ,000 

N 40 

GRÁFICO No 38 
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7. Relaciones lnterpersonales (X1.1.) en las Relaciones lnterpersonales 
(Y1.3.) 

CUADRON°83 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

VáHdos Perdidos total 

N ~~e· N ~ Pmtenlaje N Pon:enlaje 

Remtimun iilmll~ 41«11 11«J)D),fi o ,R 40 100,0% 
entre trabajadores * 
Relaciones cordiales con 
sus compañeros de 
trabajo 

CUADRO tr" 84 

Tabla de Contingencia 

~ l!llllldi;;Jies m111 SWIS cmmpaiiaos de 
'Ira bajo 

Algunas 
Nunca Veces Siempre Total 

Relación annoniosa Nunca Recuenlll 3 o o 3 
entre lrobajadores 

%!1Emm!le~ ~00,11% ,0% ,(1% 100,0% 
¡¡¡¡¡¡;¡u,~~ 

~IIG$ 

~~·~lllllill5 1IW,R .mk .1m 7Jj% 
cordiales con sus 
compañeros de fnlbajo 

Jllgunas Veces Recuenlll o 11 4 15 

%denfmde~ ,0% 73,3% 26,7% 100,0% 
a~~~~ll!liosa l!lllh 
~ 

'W. Ml1rnli &li!Wmilmrres ,.6 1ii!I,R 15,4% 37Jj% 
l!lllllillflii!llesm!IISWIS 
compañeros de !mbajo 

Siempre RecueniD o o 22 22 

% dentro de RelatiiiJm ,0% ,0% 100,0% 100,0% 
armoniosa emre 
IJabajadoaes 

%~iilif;lfl.J:!i¡¡JJil¡¡¡]ms ,m¡. ,~r,;, M .S% 55,0% 
~m!IISWIS 

~·~ 
Total Recuento 3 11 26 40 

% dentro de Relaliiilm 7,5% 27,5% 65,0% 100,0% 
annoniosa entre 
llabajadores 

%doowe~ 100,11% 1011,0% 100,0% 100,0% 
~m!!lii'JJ!.$ 

~-~ 
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CUADRON°85 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
VaRor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 64,821 3 4 

Razón de verosimilitudes 48,947 4 

Asociación lineal por 30.659 1 
linea! 

N de casos válidos 40 

CUADRON°86 

Prueba de Speannan 

Relación 
annoniosa 

entre 
trabajadores 

Rho de Spearman Relación armoniosa Coe&:ienle de 1,000 
enlre !rabajadores ~11 

SOg..t~) -
INI 40 

Relaciones cordiales con Coeficiente de ,847~ 

sus compañeros de correlación 
trabajo 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

GRÁFICO No 39 

Gráfico de barras 

Nunca Ai¡¡omas Ver:es S!enl>Te 

Relación armoniosa entre trabajadores 

,000 

,000 

,000 

Relaciones 
cordiales con 

sus 
compañeros 

de trabajo 

,847~ 

.ooo 
40 

1,000 

40 

Relaciones 
cordiales con 

sus 
compañeros 

de trabajo 

169 



8. Vida Personal (X1.8.) en las Relaciones lnterpersonales (Y1.3.) 

CUADRON°87 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Pon:et!!aje N Porcentaje N Porcentaje 

B!Jabaj:IB npulsa a 40 100,JR o ,O'fí 40 100,0% 
~e 
profesiona'lmente ,. 
Coopera y comparte 
infurm acion y/o 
conocimientos 

-

Tabla de Contingencia 

Tahla de conlingencia El trabajo impulsa a clesaml!!an!e ~nte • Coopera y comparte informaciónylo CGIIocimienkls 

Coo¡!elayoompñ ~ lio 
lllllnllJilillliÍe!il1DJS 

~ 
Nunca Veces Siempre Total 

B lrabajo impulsa a Nunca Recuento 2 o o 2 
desanullarse 
promsióñálmeme % denlro de El !!abl!jo 100,0% ,0% ,0% 100,0% 

impulsa a desi!IR!!alse 
~ml!lllll! 

'9ktilelmllullille~W ~ .0'1 ,11% 5,0% 
l!l!!i1lllllflil!lll!1~'dlm 
conocimientos 

.Algunas Veces Recuento 2 16 o 18 

% denbo de El hbajo 11,1% 88,9% ,0% 100,0% 
impds8 a deslilll!bse 
~~ 

'9ktilelmllulllile~'fj 
~~y//g¡ 
conocimientos 

~ ~ ,0% 45,11%. 

Siempre Recuento o 4 16 20 

%dentro de 8~ 
impüsaa~ 

,0% 20,0% 80,0% 100,0% 

~imnmlmnemaJ! 

"'iillr:mlllt!illlile~'fj 
IDlllimiiJ!lill\le iin&nm!r<!IIC"iñlm v/1m 
conocimientos 

~ 20,11~ 100,0" 50,0% 

Total Recuento 4 20 16 40 

% dentro de 8 !r.lbajo 
im¡wlsa a desam!laJSe 

10,0% 50,0% 40,0% 100,0% 

~em'J¡¡ 

~--•~w 
mnmg¡atlle~IÍÍmlp 

100,H. 100,R 100,11% 100,0% 

conotimientos 
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CUADRON°89 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Valor gl 

Chi-cuadrado de Pearson 44,2678 4 

Razón de verosimilitudes 42,894 4 

Asociación lineal por 27,161 1 
lineal 

N de casos Wlidos 40 

CUADRON°90 

Prueba de Speannan 

Rho de Speannan Be:=pulsaa ~d2 
d e !Cllllmeilariii<Jq 
~ ... 

-~~ 
N 

Coopera y comparte ·eoeliciente de 
informacion y/o correlación 
conocimientos 

Sig. (bilateral) 

N 

GRÁFICO No 40 
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B. Análisis de la Influencia entre las Dimensiones Factores Motivacional es 
(X2) en el Rendimiento Laboral (Y2) 

1. Logro (X2..1.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.) 

CUADRON°91 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

~- l?ooidm Tola! 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Logro de metas 40 100,0'l!. o ,0% 40 100,0% 
estableádas • 
Cumplimiento de metas 
programadas 

CUADRON°92 

Tabla de Contingencia 

Cumpllmiento de metas progmmadas 

Algunas 
Nunca Veces Siempre 

Logro de metas Nunca Recuento 2 o o 
establecidas 

100,t% %~~~· ,ll'i&. ,0% 
m•~• 

%dentro de 1UO,Il% ,O% ,O% 
Cumplimiento de metas 
programadas 

Algunas Veces Recuento o 18 o 
'JI. deronde ~de 
m9ls es\la>!riietikilms 

,0% 1110,0'!1. ,0% 

%ci!enllrold!!e ,R 75,R ,cm, 
Cumplimiento de metas 
programadas 

Siempre RecueniD o 6 14 

% clemo de l.mgrnll lile ,0% 30,0% 70,0% 
met~s~ 

%~11!1e ,!D'!k 25,,m 100,11% 
~ielmllie~ 
programadas 

Total Recuento 2 24 14 

% clenlro de logro de 5,0% 60,0% 35,0% 
metas~ 

%derr.Wde 100,1)1, 100,0% 100,1)% 
Oulmn¡¡Jlililllüeéll81iellllil&lCals 
programadas 

Total 

2 

100,0% 

5,0% 

18 

100,0% 

45,0% 

20 

100,0% 

50,0% 

40 

100,0% 

1110,0% 
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CUADRON°93 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Valor gl 
Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 61.oooa 4 ,000 

Ra:zón de verosimilitudes 41.463 4 ,000 

Asociación lineal por 
lineal 

25.424 1 ,000 

N de casos válidos 40 1 

------ -

CUADRON°94 

Prueba de Spearman 

Rho de speiñnan logro de melas Coelicienre de 
COIRllal:iiÍ!I 

o -e 
CID 
:::& 
u 1 
el) 

0::: 

establecidas 

Si¡).~) 

IN! 

Cumplimiento de metas Coeficiente de 
programadas correlación 

Sig. (bilalelal) 

N 

"'.La~essüp!ICIDMl!\lllim®,m ~ 

GRÁFICO N° 41 
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CUADRON°95 

Resumen del procesamiento de los casos 

CasilS 

Válidos Perdidos Total 

N Pon:entaje N Porcentaje N Porcentaje 

Horas eldlas para el 40 100,0% o ,0% 40 100,0% 
wmplimíenfD de metas * 
Cl.lmplimienm de met:Js 
pro¡pamadas 

CUADRON°96 

Tabla de Contingencia 

Cool~demetas ~adas 

PJgunas 
Nunca Veces Siempre Total 

Horás emas para e1 Nunca Reruenlll 2 2 o 4 
wmplimien!D de melils 

':~& deml !la H!tmi ~ 50,0% 50,0%" ,0% 100,0% 
!lfóilli!lrsl~· 
lllllettis 

%dentro de 100,0% 8,3% ,0% 10,0% 
CumplimieniD de metas 
programadas 

~unas Veces Remento o 12 o 12 

% 8lilmlllill;! iimtas dr!IS Pi. 100,il% ,0% 100,0",{, 
pailllleilalJJllilll~· 
11111ems 

%dentro de ,0% 50,0% ,0% 30,0% 
Cumplimienlo de metas 
programadas 

Siempre R~ o 10 14 24 

%~tdkelti!!ma te)l!lras ,0% 41,7% 58,3% 100,0% 
!lfóilli!l!li11:11111lDl¡¡Jlf~ldle 
me'!as 

o/o dentro de ,0% 41,7% 100,0% 60,0% 
CumplimieniD de metas 
programadas 

Total RemMiil 2 24 14 40 

'~ ldlm.!lmD lli21Hl.mns mas 5,ft tiD,R 35,8 100,0% 
ll2!ill ei!IJ:IIII1JDl¡¡i!irlmiim!m de 
metas 

o/odenlro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
CumplimieniD de metas 
programadas 
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CUADRON°97 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 31,944a 4 

Razón de verosimilitudes 27,751 4 

Asociación lineal por 
lineaJ 

17,473 1 

N de casos válidos 40 

CUADRON°98 

Prueba de Spearman 

Horas eldras 
para el 

cumplimiento 
de metas 

Rho de Speannan Horas emas para el Cllemaede 1,000 
wm¡¡timrenlll oo mtm ~~= 

~((!Ji~ -
N 40 

Cumplimiento de metas Coeficiente de ,650" 
programadas correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

iNi 40 

GRÁFICO No 42 
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2. Reconocimiento (X2.2.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.) 

CUADRON°99 

Resumen del procesamiento de los casos 

casos 

Válidos Perdidos Total 

N Porcenlaje N Pon:entaje N Pon:entaje 

Aclilidades de 40 100,®~ o ,0% 40 100,0% 
re:readiÍII"l, p3SOOS 'J .. ,. 

~~· 
CUm~i!llei!Dllellms 
programadas 

CUADRO N° 100 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Actividades de recreación, paseos y ewntos cuHurales • CUmplimiento de metas programadas 

Cumplimiento de metas programadas 

Algunas 
Total Nunca Vetes Siempre 

Jldit~!Je N!lllca ~ 1 o o 1 
~.¡;ese4S'/ 

~l!llemiJnmlllle~ 1G!®,R ,O% ,11% 100,{1% e~~ 
i!l!;J! 11ml'l:l1UU'\fum. ~.., 
ewntos culturales 

%dentro de 50,0% ,0% ,0% 2,5% 
Cumplimiento de metas 
programadas 

Algunas Veces Reale!lm 1 17 o 18 

'jfi,i!Be!larolllie.hll~ 

·~~y¡ 
5,6% 94,4% .0% 100,0% 

~~ 

%dentro de 50,0% 70,8% ,0% 45,0% 
Cumplimiento de metas 
programadas 

Siempre Recuemo o 7 14 21 

%~ie.f.d#~ ,re!. 33,3% .. 56,7% 100,0% 
lile 11ml'l:l1UU'lñmi,~ ll' 
~IDUI~ 

%dentro de ,0% 29,2% 100,0% 52,5% 
Cumplimiento de metas 
programadas 

Total Recuento 2 24 14 40 

% dl!lltTo td!s Atlf~ 5,0% 60,0% 35,0% 100,0% 
deril>tll~.,pu-y 
--m~ 

'lb deffl¡¡¡ ~fe 100,'11'% 100,6% 100,0% 100,0% 
Cumplimiento de metas 
programadas 
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CUADRO No 101 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 38,4268 4 

Razón de verosimilitudes 31,440 4 

Asociación lineal por 21,230 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRO No 102 

Prueba de Spearman 

Acth.idades 
de recreación, 

paseos y 
eventos 

culturales 

RhodeSpllll!man JldMdac!es de ~de 1,000 
r~.W., ¡¡;¡sooo J lCOtí.-r.e:"tali.i&l 
~~ 

i$\Ji.@!ii~ -
N 40 

Cumplimiento de melas Coeficiente de ,725~ 
programadas conelación 

Sig. {bi!ateral) ,000 

1M 40 

"-l.a~li!Ssáp"~alJI!JiW¡¡Jitll,ml1(@r.l~ 

GRÁFICO No 43 

f>kmca Ngmmms Veces Sl!m;!Te 

Attividades de recreación. paseos y eventos 
culturales 

,000 

,000 

,000 

Cumplimiento 
de melas 

programadas 

-

,725'' 

,000 

40 

1,000 

40 

Cumplimiento 
dé metas 

programadas 

177 



CUADRO No 103 

Resumen del procesamiento de los casos 

casos 
Válidos Perdidos Total 

N Pon:entaje N Porcentaje N Porcentaje 

lnceñliws yeomisiones 
por las metas alcaruadas 

40 100,0% o ,0% 40 100,0% 

* Esfuel2D por 
inaemenlarsus mei!as 

CUADRO No 104 

Tabla de Contingencia 

~ pcriooremfmlarsq¡'S metas 

Algunas 
Nunca Veces Siempre Total 

lnceñlivóS ymmisiones Nunca Reruenm 6 12 o 18 
por las melas al12!123das 

%doomde ~-ws y 33,3% .. 66,7% .. ,0% 100,0% 
i:lllllllllfisb'I!M$Jll!lll'llils 
mmella!s~ 

% dentro de EsfuerzD por 100,0% 57,1% ,0% 45,0% 
incrementar sus metas 

Eventualmente Rewento o 9 5 14 

% denlmde ~~~~~y .0% 64,3% 35,7% 100,0% 
ooitldisliooes puf !as 
mmeilaS~ 

% dentro de Esfue120 por ,0% 42,9% 38,5% 35,0% 
Incrementar sus metas 

Siempre Rewenl.o o o 8 8 

% denlro de lilrenliVIIS y ,0% ,0% 100,0% 100,0% 
amnisñmies !JURas 
más~ ' 

%~-~- .m;. M 61$. 20,0% 
incrementar sus metas 

Total Recuento 6 21 13 40 

% denlm de lllicenliws y 15,0% 52,5% 32,5% 100,0% 
mmisiones portas 
me'las~ 

% llllamüra» allelfsi~Jer.¡m¡ JMllf 11~ 100,1)% 100,0% 100,0% 
incrementar sus metas 
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CUADRO No 105 

Pruebas de Chi Cuadrado 

VaRor gl 

Chi-cuadrado de Pearson 29,7023 4 

Razón de verosimilitudes 37,887 4 

Asociación lineal por 23.161 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRO N° 106 

Prueba de Spearman 

Rilo de Spealman lrlcenlilos yc:omisiliH!es ~de 
porlas melas~ ~m 

Slm- @l!if!alRJ~ 
N 

EsfuerlD por inaementar Coeficiente de 
sus metas amelación 

~-@ulafmll) 

lfil 

••.la correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

GRÁFICOW44 
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CUADRO No 107 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válldos Perdidos Total 

N Porcenlaje N Porcentaje N Porcentaje 

Reconocen y premian el 40 1110,0'1. o ,0% 40 100,0% 
buen desempeño • 
Esfue!l!l por Ü'l'lnlme!!lar 

1 ~ susmel!as 

CUADRO N° 108 

Tabla de Contingencia 

Esfue120 por incrementar sus metas 

Algunas 
Nunca Veces Siempre Total 

Reconocen y premian el Nunca Recui!IIIID 6 4 o 10 
buen clesempeiio 

%aoooo~~Y OO,IJ<.i. 40,0% ' ,0% 100,0% 
¡pmamniim e:llll:tu.en 
~ 
% dentro de Esfue120 por 100,0% 19,0% ,0% 25,0% 
incrementar sus mellls 

Algunas Veces Recuento o 17 3 20 

% di!IIW de Reoooocen '1 .11% 85.0% 15,0% 100,0% 
¡¡rern¡m e¡ Wa!n 

-~ 
'% den1m !le Esfue12D por ,11% 81,11% 23,1% 50,0% 
incrementar sus metas 

Siempre Recuento o o 10 10 

% de~Wo de RemiiOOllll y ,0% ,0% 100,0% 100,0% 
pnnilln el OOeln 
de¡;¡¡m~ 

~ll!la:lnhlidle~fll!ll!' ,8. '"' 76,9% 25,0% 
incremenll!rsus melas 

Total Recuento 6 21 13 40 

%dentro de Reconocen y 15,0% 52,5% 32,5% 100,0% 
premian el buen 
desempeño 

%--lile IEs1fue2m p!lr 100,fi 100,11% 11111,0% 100,0% 
i1oo:ln!D1!1lli1Br SUi1$ mmellas 
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CUADRO N° 109 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 46,7253 4 

Razón de verosimilitudes 48,682 4 

Asociación lineal por 28,084 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRO No 110 

Prueba de Spearman 

Reconocen y 
premian el 

buen 
desempeño 

Rito de Spearman Reconocen y premian ei 
oom desem¡re-00 

Coeiámlede 
~tOO 

1,000 

Sig¡.{(Uri~ -
N 40 

Esfuei2D por incrementar Coeficiente de ,850" 
sus metas COIII!Iación 

Sig. (blla!elal) ,000 

N 40 

GRÁFICO No 45 
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3. Ascenso (X2.3.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.) 

CUADRO No 111 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Pon:emaje N Porcentaje N Porcentaje 

Asrens11l! t:mspa"Sl!es 40 100,~~ . !l ,!!% 40 100,0% 
y~ "'EW1!!12D 
por ÍIIOO:I!elmn6!1!1i!BrSIIDS 
metas 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Ascensos transparenles y cardiables A Esfuerzo por incrementar sus metas 

E;¡~p:¡rirnmnmltlrSUS melas 

Nimca ~ Siempre Tolal 

ftscensos transparentes Nunca Recuenlo 5 o o 5 
y confiables 

% denlro de Ascensos 100,0% ,0% ,0% 100,0% 
transparentes y 
~ 

'lió allenllroD ti!Jeltslúlmlm pilii!" 113,3% ,0% ,6% 12,5% 
~$11!!5mm0s 

Algunas Veces Recuento 1 19 o 20 

% denlro de Ascensos 5,0% 95,0% ,0% 100,0% 
transparentes y 
confiables 

%denhde~por 16.7% 90.5% .0% 50,0% 
iil!a'emle!IBrSilliS !llllelas 

Siiel!npre ~ llll 2 13 15 

% dentro de Ascensos ,0% 13,3% 86,7% 100,0% 
transparentes y 
confiables 

% denlm de Esile1211 pur ,O% 9,5% 100,0% 37,5% 
ilu:nlmoolar SllliS mill!lis 

Tolal ~ 6 21 13 40 

'lb denlro de ¡'l'scensos 15,il'% 52,5% 32,5% 100,0% 
transparentes y 
confiables 

% denlro de Eslleal pnr 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
inaemenlal" slilS metas 

182 



CUADRO N° 113 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Síg. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 63,2223 4 

Razón de verosimilitudes 59,330 4 

Asociación lineal por 33.107 1 
línea! 

N de casos válidos 40 

Prueba de Speannan 

Ascensos 
transparentes 
y confiables 

Rho ile S¡ieannan Ascensos transparenflls Coekienrede 1,000 
yconliables ~ím 

Sig..~) . 
~ 40 

Esfuei2D por incrementar Coeficiente de ,918ü 
sus metas correlación 

Sig. {bilateral) ,000 

N 40 

GRÁFICO No 46 
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4. Crecimiento Personal (X2.4.) en el Grado de Conocimiento del Puesto 
(Y2.2.) 

/ 

CUADRO N° 115 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Penlidos Tola! 

N ~ 1M Pon:emaje N Pultelltaje 

Desanu\'lode 40 100,0'% o ,O% 40 100,0% 
habilidades personales y 
profesionales • 
Conocimiento y 
elC!lfiñeriaa en e1 puesló 
delrabajo 

CUADRO No 116 

Tabla de Contingencia 

C«imm1i:iimnfilenll!ly~llllill!lleiii'J&fillds 
\"abajo 

Sabe todo lo 
necesario y 
no cesa en 

Sabe aumentar sus 
Sabepooo sulidente del mnodmientn 
delftmbajo hlmjo S Tolal 

~· ~~ ~ 13 o o 13 
~~y¡ 

'% dentro de Desano'llo 1ilO,il'% ,il'% ,O% 100,0% profesionales 
de habDidades 
personales y 
profesionales 

%dentro de 85,7% ,0% ,0% 32,5% 
Coomiruie!M y 
~aemei!~ 
de~ 

Si:rnJ!'I'e ~ 2 n 8 "O 

% dentro de Des81111Uo 7,4% 63,0% 29,6% 100,0% 
de habDidades 
personales y 
profesionales 

%c!l!flWde 13,3% 100,0% 100,0% 67,5% 

=~~~ !illelldejjm 

Total Recuento 15 17 8 40 

% dentro de Desmm!lo 37,5% 42,5% 20,0% 100,0% 
de habilidades 
personales y 
profes~ 

%~!ille 100,!1% .. 100}:1% . 1110.0% 100.0% 
~y¡ 
~illlameiiJI.1IIleSllm 
!illel!!ail!!;ijm 
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CUADRO No 117 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Vator gl 

Chi-cuadrado de Pearson 32,0993 

Razón de verosimilitudes 38,666 

Asociación lineal por 23,478 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRO N° 118 

Prueba de Speannan 

Rho de Spearman Desarrollo de Coeiidl!flle de 
habmdades pe¡s.~es 1 ~ 
pmmsiooales 

Sfg..Ql!rü~ 

N 

Conocimiento y Coeficiente de 
ellperiencia en el puesto correlación 
de trabajo 

Sg. (b~~alel'al) 

N 

GRÁFICO No 47 
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5. Trabajo en Sí (X2.s.) en el Grado de Conocimiento del Puesto (Y2.2.) 

CUADRO No 119 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Po~ N Porcentaje N Porténtaje 

T!"l!bl!jn~. .ro 1W"..,R . o ~ ,0% 40 100,0% 
eli¡¡enl!e yal.esaf!a'll!e ~ 
Tilll1llllam~lla 
misión, 1ñsión y metas 

CUADRO No 120 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Trabajo a~ exigente ydmliante • Toma en cuma la misión, W&ión y metas 

TOOla en t!el!l! lii misfir.,l.isiim yme!as 

~ 
Nunca Veces Siempre Total 

Trabajo atrayente, J\Jgunas Veces Reruenlo 1 11 o 12 
e>igente ydesaliante 

% denmde Trabajo 8,3% 91,7% ,0% 100,0% 
~~y 
~ 

% denlro de Toma en 
cuenta la misión, \isión y 

100,0% 57,9% ,0% 30,0% 

melas 

Siempre Reweim o 8 20 28 

%~-l~ ,lf!k 28,ft 71,4% 100.0% 
~.~y 
desafiante 

% denlro de Toma en ,0% 42,1% 100,0% 70,0% 
cuenta la misión, \isión y 
melas 

T~ ~ 1 19 20 40 

% dentro de Trabajo 2,5% 47,5% 50,0% 100,0% 
atrayente, e>igente y 
desafiante 

% denlm da T001a e111 
!l!ll!!iliÍlill!allfWm, •fim w 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

ms 
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CUADRO No 121 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 17,9458 2 

Ra2Ón de verosimilitudes 23,005 2 

Asociación lineal por 17.404 1 
lineal 

N de casos válidos 40 

CUADRO N° 122 

Prueba de Speannan 

Trabajo 
atrayente, 
exigente y 
desafiante 

Rho de Speannan Trabajo allayente, 
ellige!!!e y des~ 

Ccelidente de 
~ 

1,000 

Si!¡¡.@!i~) . 
N 40 

Toma en cuenta la Coeficiente de ,669" 
misión, visión y melas correlación 

Sig. (bllalera!) ,000 

!N! 40 

GRÁFICO No 48 
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6. Trabajo en Sí (X2.s.) en la Calidad de Trabajo (Y2.3.) 

CUADRO No 123 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Pmtenlaje N Pon:entaje N Porcentaje 

S3lisfaodál m e! renlro 4{!. 100,R o twz 40 100,0% 
de~"'~pm 
brin:!lllliralbmen~ 
al socio 

CUADRO No 124 

Tabla de Contingencia 

Tabla de COII!il!enda Satisfacción en el CSI!rD de bahajo • E'sfueno por brindar un buen senicioal socio 

IEsilimm ¡wr ll!ailmdilr'!llm illliml 5ellkio al socio 

Nunca 
~ 
Veces Siempre 

Salisfacción en el centro Nunca Reruenlll 1 o o 
delrabajo 

%dentlode~ 100,11% ,0% ,ÍI% 
enell~alle~ 

'illllemlllnmi!ll.a~¡¡¡rmr 1~ ,11% ,0% 
lnnilmflmrl!l!l1llhlBII~ 
al socio 

Algunas Veces Reruenlll o 16 o 
% dentro de Salisfacción ,0% 100,0% ,0% 
en el renl>ni! lile bbajo 

%Bnilmllld!e~¡¡¡rmr .11% 72,71 .0% 
lmiinll!lmrl!l!l1llíruilamseiNiii:J'im 
alsoáo 

Siempre Recuenlll o 6 17 

% denlrodeSa~ ,0% 26,1% 73,9% 
en el cenlm dehbajo 

%~df:Ei~¡n ,!}% 27,3% 10il,ll"k 
Pmiinlll!;¡¡¡-lllllllilriJJ¡¡¡¡msaJTÍltÍllll 
:.ilsa 

Total Recuenlll 1 22 17 

% dentro de Salisfaa:ión 2,5% 55,0% 42,5% 
en el anlro de trabaja 

%~!d!e&~.l!!iml!fl'!1!J' 
l!rimdmr l!lllll an Hl\lfu:iim 

100.0% 100,(1% 100,0% 

i!illsá 

Total 

1 

100,0% 

2,5% 

16 

100,0% 

40,0% 

23 

100,0% 

57,5% 

40 

100,0% 

100,0% 

188 



CUADRO N° 125 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Valor- gl 

Chi-cuadrado de Pearson 61,5023 4 

Razón de verosimilitudes 36.373 4 

Asociación lineal por 
lineai 

23.913 1 

N de casos válidos 40 

CUADRO No 126 

Prueba de Spearman 

Rho de Spearman Satisfactión en el centro Coelicienle de 
de!Jabajo I!J!llllfi!l1moo 

S~.~~ 

~ 

Esfue120 por brindar un Coeficiente de 
buen senAcio al cliente correlacioo 

Sig. (bilaternl) 

N 

GRÁFICO No 49 
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7. Responsabilidad (X2.s.) en la Calidad de Trabajo (Y2.3.) 

CUADRO No 127 

Resumen del procesamiento de ios casos 

Casos 

validos Perdidos Total 

N ~ N Porcenlaje N Porcentaje 

Respoos~md en e! 4tl 100,ft. . o ,0'% 40 100,0% 
~i~de~ 
*lc!iiisis i!!l ~ ~ 
otorgam i ente de ere di tos 

CUADRO No 128 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia ResJ1011Sibilidad en el otorgamien1D de créditos • Análisis a detaKe para cürgamiellto de crédHos 

Allá!lsis a detllfe par.¡ DDgamienlD de aédilos 

~ 
Nunca ~ Siempre Total 

ResponsabiHdad en el Algunas Veces Reruento 1 9 o 10 
otorgamieniD de créditos 

% dlllllm lle 10,0% 9D,O% ,0% 100,0% 
Respomal¡ji~ en eil 
d!Fp.J..m¡f®Bts 

l~mie#Ñfsilu ~~~.fi - .0' 25,0% 
detalle para otorgamiento 
de rléditos 

Siempre Remento o 11 19 30 

%llande ,0% 36,7% 63,3% 100,0% 
~!Rimel 
«<fuJJpiniamteñrl!m 
% dentro de ,Análisis a ,0% 55,0% 100,0% 75,0% 
detalle para otorgamiento 
deaéditos 

Tofal Realm 1 20 19 40 

~~· 
2JIIk .. 5ii,R 47,5% . 100,0% 

~iliilia"Dfmei 
ollllgamienla de uétfilos 

% dentro de Málisis a 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
delalle para otorgamiento 
deaédillls 
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CUADRO No 129 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sig. asintótica 
valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 13,6009 2 ,001 

Razón de verosimilitudes 17,461 2 ,000 

Asociación lineal por 13,218 1 ,000 
lineal 

N de casos vátidos 40 

CUADRO N° 130 

Prueba de Speannan 

Responsabili 
dad en el 

otorgamiento 
de créditos 

Rho de Spearman Responsabifidad en el Coeticiente de 1,000 
,,~~,~!la-'niermde~ ~~ 

SW.((ilillii!ln) . 
N 40 

Análisis a detalle para Coeficiente de ,573" 
otorgamiento de créditos mrrelación 

Sig. {íliJaleral) ,000 

N ' 4!! 

GRÁFICO No 50 

Algunas Veces 

Análisis a 
detalle para 
otorgamiento 
de créditos 

,fi73ü 

,000 

40 

1,000 

40 

Análisis a 
detalle para 
otorgamiento 
de créditos 

Nunca 
Algunas Veces 
Sierrpre 
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CUADRO No 131 

Resumen del procesamiento de los casos 

Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Pon:enlaje N Porcentaje N Porcentaje 

Evaluación ñgumsa por 40 100,mk o ,0% 40 100,0% 
parte deil ~ ~ 
~desil!'!il:iib!les 
de~ . 

CUADRO N° 132 

Tabla de Contingencia 

Tabla de contingencia Evaluación rigurosa por parte del jefe *Aprobación de solicftudes de crédito 

~robación de solicitudes de 
crédito 

Ngunas 
Vetes Siempre Total 

Ewluación rigurosa por Algunas Veces Recuento 20 o 20 
parte del jefe 

% denlro el! Evaluación 100,0% ,0% 100,0% 
ri~ ~pa¡m dcl jefe 

%dmde~ 62,5% 
de solicitudes de crédito 

,O% 50,0% 

Siempre Recuento 12 8 20 

% de.~ife E-.OOn 00,0% 40,0% 100,0% 
~~Wf-deljefe 

% dentro de ~bación 
de solici!udes de crédito 

37,5% 100,0% 50,0% 

Total Recuellikl 32 8 40 

Ida ale~ 80,111 20,0% 100,0% 
rigurosa porparie del jefe 

% dentro de ~robación 
de solicitudes de crédito 

100,0% 100,0% 100,0% 
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CUADRO No 133 

Pruebas de Chi Cuadrado 

Sip¡.asiirW!lca Sig.emda 
\!!;!.'lm gil ~ ~i) 

Chi-cuadrado de Pearson 1 0,000" 1 ,002 

Corrección por 7,656 1 ,006 
conlinuidadb 

RazOri de wrnsimililudes 13,112 1 ,000 

Estadístico emci!D de ,003 
FISbf:l i 
Asotiaa:ii&n ~mee~~ 
lineal ¡¡Jl4M 

!lJ.75® '11 ,002 

N de casos válidos 40 

CUADRO No 134 

Pruebas de Spearman 

Evaluación 
rigurosa por 
parte del jefe 

Rho de SpeaiDJan Evaluación rigurosa por Coeficiente de 1,000 
parte del jefe OO!ie!ae:ión 

S\"gj.Q~] -
N 40 

Aprobación de solicitudes Coeficiente de ,so o" 
de crédito correlación 

Sig. (bilateral) ,001 

N 40 

""'.la rorntlatión es significa'ti'la ai nivel O,it'l fbi1aleral). 

GRÁFICO N° 51 

Algunas Veces ~e 

Evaluación riguFOsa por parte del jefe 

Sig. mracla 
(unilateral) 

,002 

Aprobación 
de solicitudes 

de crédito 

,500" 

,001 

40 

1,000 

40 

Aprobación de 
solicitudes de 

crédito 

Algunas Veces 
Siempre 
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CUADRO No 135 

FHigiénicos MCAactitudes 

Rilo de Spearman FHigíenícos Coefii!Ciímiie de 
~ 

1,000 ,958" 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

MCAactitudes Coeficienle de ,958H 1,000 
correlación 

Siig.ltbfillal!leml) ,000 . 
N 40 40 

**.La correlación es significativa al niwl 0,01 (bilateral). 

CUADRO No 136 

FMotiwcional Rendimiento 
es laboral 

Rho de Speannan FMotivacíonales Coeficiente de 1,000 ,989~ 

oorrelación 

Sig. (bíHaller.üj . ,000 

N 40 40 

Rendimientolaboral Coeficiente de ,989" 1,000 
oorrelación 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 

CUADRO No 137 

FMotiwción 
Desempeño 

laboral 

Rho de Speannan FMotivación Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,995" 

Siig. (billaaal) . ,000 

N 40 40 

Desempeñolaboral Coeficiente de 
correlación 

,995" 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 
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COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE SPEARMAN 

En estadística, el coeficiente de correlación de Spearman (rho) es una medida 

del grado de correlación (la asociadón o interdependencia) entre dos variables. 

La interpretación de coeficiente de Spearman es igual que la del coeficiente de 

correlación de Pearson. Ya que oscila entre -1 y +1, indicándonos asociaciones 

negativas o positivas respectivamente o cero (O) significa no correlación. 

A continuación se muestra el rango del valor de Spearman: 

CUADRO No 138 

,VAlOR DE' RHO . 
Oscila entre O y 1 

Entre 0,00 a 0,19 es muy baja la correlación 

filtre 0.20 a 0,39 es baja la correlación 

Entre 0,40 a 0,59 es moderada la correlación 

Entre 0~60 a 0~79 es buena la correladón 

Y de 0,80 a 100 es muy buena la correlación 
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ANEXO N° 11 

INFORMACIÓN SECUNDARIA DE LA COOPERATIVA SANTA MARÍA 
MAGDALENA 

MISióN 

Brindar soluciones financieras solidarias, orientadas a mejorar la calidad de vida 

de sus socios; con colaboradores competentes y comprometidos. El 

Cooperativismo es un sistema eficaz que contribuye en el desarrollo económico 

de las personas. comunidades y nuestro país. mediante el cual se logra el bien 

común, con mucho esfuerzo, trabajo, cooperación y solidaridad. 

VISIÓN 

Ser la Cooperativa con liderazgo sostenido a nivel nacional, rentable y 

socialmente responsable. 

PRINCIPIOS 

• Primero: Membresía abierta y voluntaria 

• Segundo: control democrático de los socios 

• Tercero: participación económica de los socios 

• Cuarto: autonomía e independencia 

• Quinto: educación, entrenamiento y capacitación 

• Sexto: cooperación entre cooperativas 

• ·Séptimo: Compromiso con la comunidad 

VALORES INSnTUCIONALES 

Confianza, compromiso, cooperación, honestidad, integridad, justicia social, 

lealtad, respeto, responsabilidad, solidaridad, trabajo en equipo 

VALORES ETICOS DE LOS FUNDAOORES 

Honestidad, transparencia, responsabilidad social, preocupación por los socios. 
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En Ayacucho existen más de 50 cooperativas de las cuales solo 6 están 

afiliadas y operan de manera formal según la FENACREP. 72 

El Gerente de Supervisión de fa Federación Nacional de Cooperativas de Ahorro 

y Crédito del Perú {FENACREP), José zapata 1a Torre, señaló que de las más 

de 50 cooperativas que operan en Ayacucho, solo 6 lo harían de manera formal 

y cumplirían con remitir su informe contable según norma, mientras que el resto 

operaria de manera informal, precisando que si bien es cierto la FENACREP no 

tiene competencia sancionadora, la intención de su representada es de mejorar 

el sistema cooperativista y que estas ingresen a la formalidad. 

"Seis cooperativas son las que están reportando periódicamente sus balances 

entre otros. Aunque ustedes nos dicen que son más de 60, nosotros hemos 

. tomado conocimiento que existen más de 40 cooperativas en Ayacucho. A varias 

de ellas les hemos hecho visitas y hemos oonstatado que se encuentran en una 

situación de informal. Aquí lo que nos queda es darles un plazo para que 

cumplan con las exigencias de la Ley, de lo contrario se procederá a 

denunciar1as ante la Superintendencia de Banca y Seguros (SBS)", expresó José 

Zapata. 

Respecto al tiempo que tienen para regularizar su situación ante la FENACREP, 

el funcionario señaló que la SBS da un plazo de 15 días después de haber 

iniciado sus operaciones para que la FENACREP les dé un código con el cual 

remiten sus balances u otros, "aún ninguna ha cumplido pero están dentro del 

plazo, aunque ya les hemos dado demasiado tiempo pero no podría pasar más 

de seis meses, aunque lo pueden hacer en vías de regularización. Sobre la 

apertura de agencias que tienen que ser con la autorización de la FENACREP, 

este control lo hacemos en coordinación con los municipios, a los ruales se les 

comunica qué cooperativas pueden aperturar oficinas en su jurisdicción", 

precisó. 

72 Manuel Ventura/ Diario "'L.a Calle" 
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FENACREP 

FEDERACION NACIONAL DE COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO 

DELPERU 

Cooperativas que operan en la región de Ayacucho, que cuentan con el 

documento de autorización. 

CUADRO No 139 

1 Cooperativa de Ahorro y crédito Santa Maria Magdalena 

2 Cooperativa de Ahorro y crédito San Cristóbal de Huamanga 

·--- --
3 

4 

5 

6 

N!! 

1 
2 

Cooperativa de Ahorro y crédito Fortaleza de Ayacucho 

Cooperativa de Ahorro y crédito del Sector Salud de Ayacucho 

Cooperativa de Ahorro y crédito Señor de Quinuapata 

Cooperativa de Ahorro y crédito Vugen de la Nieves 

RELACIÓN DE ANALISTA DE CREDITOS DE LA COOPERATIVA DE 
AHORRO Y CREDITO SANTA MARIA MAGDALENA 

CUADRO No 140 

APELLIDOS Y NOMBRES , OFICINA PRINCIPAL · 

Huamaní Andrade, Erlinda 

Maccerhua Rojas, Mariano G. 

3 Aviles Osmayo, Nestor Pe¡:je 

4 Eyzagu9rre Untiveros, Eriinda 

S Sisa Chavez, Julio Cesar 

6 Ñaña Pariona, Henry 

7 Muñoz Ayala, Julian a. 

8 Avalos euya, Lourdes 
OAONA CENTRAL 

9 Duran Vil á, Yen A.· ·· 

10 Acuña Quirova, Juan A • 

. 11 Lózano Aponte, Edith 

12 Huayrudaya Garcia, Eddy 

13 oroya·Qsrieros,Mardora 

14 Simon Tacuri, Gualberto 

15 Rojas Yupanqui, Carlos 

16 Navarro Barrientos, Zenobio 

17 óbregon ViUagaray, Antonio OFICINA ESPECIAL DE RAMON 
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18 Jimenez Quispe, Edgar CASTILLA 

19 . Ochoa Cuba, Silvia 

20 Huacre Arce, Pelayo 

21 Bellido Baez, Yeeo H. 
22 Yupanqui. Huayhua, Celia N. 

23 Salcedo Cama, David 

24 Palacios Perez, Guicella 

25 . Chauca Gonzales, Trilce 

26 Tenoño Castro, Alejandro 

27 Allccaco Camposano, Ruth A. 

28 Huamaní Fernandez, Raúl 

29 Almanza Chachaima, Jonathan M. 

30 Juarez Borda~ Enrique 

31 Huamaní Alarcón, Milagros T. 

32 Huayhua Flores, Miguel A. 

33 Contreras Coronado, Alfredo 

34 lagos Córdova, Jenny 

35 Gomez Umaco, David 

36 Avala Rojas, EJmer 
OFICINA NERY GARCIA ZARA TE. 

37 Jaramillo Trujillo, Jesús R. 

38. ~Mt~~ S;a~csara, Yovana 

39 Atao Quispe, Richard 

40 GomezTacuri,Aifredo .. 

METAS PARA LOS ANALISTAS DE CREDITOS 

En número de desembolsos de créditos y la cartera mínima por cada 
desembolso mensuales 

CUADRO No 141 

N2 DE DESEMBOLOS DE 
cARTERAMINIMO 

GRUPO DE PRODUCTOS PORCADA TASA: .. · CREOITOS 
" DESEMBOLSO MORATORIA 

CREDITOS COMERCIALES 
15 

(M1PYMÉS} 5000,00. 

RAPIDIARIO 20 1500,00 

AGROPECUARIO 20 5000,00 
5% 

WIÑAY. WARMI 3 0,00 

CONSUMO 31!) ' 5000,00· 

,, 
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VERIFICACIÓN DE DOCUMENTOS PARA EL OTORGAMIENTO DE CREDITOS 

GRUPO DE 

~ 

CREDITOS 
. COMEROALES 

(MiPYMES) 

RAPIDIARIO 

ACROPECUARIO 

WlÑAYWARMl 

CONSUMO 

CUADROO N° 142 

REQUISITOS 

PERSONAS JUmDICAS 

)> Copia de! D.!N!J. de.! representante lega!. 
)> Vigencia de poder del representante legal 

. ), Minuta de· constitúción de la empresa. 
)> Adjuntar los documentos del numeral 2 y 3 

PERSONAS NAnJRAI.ES 

). Documenlos personales 
_ Copia del. D.N.I. del solicitante y. oonyugue • 

Recibo de agua y luz 

)o> Documenms de negocio 
Copia del RU~ ~icencia de funcionamiento, certifiéado de 

habilidad .o constancia de mercado 

» Documentos de la garantía 
Copia dé titul!o de propiedad, si no tienes casa propia 

podrás presel!lt1r un garante. 

)> Copia del D.N.I. del solicitante y conyugue. 
};> Recibo de agua y luz 
)> Constancia de actualización del puesto 
> Copia legalizada del bien inmueble 
> Croquis. de ubimción_ domiciliaria. 

» Documentos personales 
)- Documentos del negocio 
)> Garantías 
)- Recibo de agua y luz 
> Copia legarwzada del bien . 
» Título de propiedad, minuta, copia literal de la vivienda 
)o. Croquis de ubicación domiciliaria. 

)- . Copia de! O.!NJ.H. 
> Recibo de agua y Auz y/o teléfonO 
)o> Formar de 12 a 30 mujeres 
J;o. Croquis de ubiicación domiciliaria. 

DEL SOUCITANTE 

)>- Solidtud de préstamo ordinario (formato) 
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> Copia del D.N.I. de los conyugues 
> Recibo de agua y luz y/o teléfono 
)lo- Croquis de umcat:ión domiciliaria 

);o- Solicitud de descuento de remuneraciones (formato) 
> Copia de resolución de nombramiento, autenticada 
» Copia de sus tires últimas boletas de pago, autentificadas 

REPORTE DE LOS ANALISTA DE CREDITO DE DESEMBOLSOS, MONTOS Y TASA 

MORATORIA MENSUAL 

MONTOS EN 
TASA DE 

APELLIDOS Y NOMBRES DESEMBOlSOS INTERES 
DR0!/10/14 AL S/. 

MORATORIO% 
20/10/14 

Huamani Andrade, Eriinda 4758245,00 

Maccerhua Rojas, Mariano G. 2444737,00 

Aviles Osmayo, Nestor Pepe 3286478,00 

Eyzaguir.re Untiveros, Erlinda 3940647,00 

Sisa Chavez, Julio Cesar 3983673,00 

Ñaña Pariona, Henry 602935,00 

Muñoz Áyala, Juliana. 33439,00 

Avales Cuya, Lourdes 283460,00 

Duran Vi la, Yen A. 1240181,00 

Acuña Quimva~ Juan A. 85679_.00 

lozano Aponte, Edith 4239100,00 

Huaynalaya García, Eddy 1543593,00 

oroya Cisneros,Mardora 587391,00 

Simon Tacuri, Gualberto 5409669,00 

Rojas Yupanqui, Carlos 12152953,00 

Navarro Barrientos, Zenobio 5592104,00 

Obregon Villagaray, Antonio 11 100100,00 12.68 

Jimenez Quispe, Edgar 4 51860,00 2.63 

Ochoa Cuba, Silvia 10 114000,00 43.49 

Huacre Arce, Pelayo 16 184000,00 6.63 

Bellido Baez, Yeen H. 1 17075,00 5.22 

Yupanqui Huayhua, Celia N. 17 255500,00 11.59 

Salcedo Cama, David 1 30000,00 1.96 

Palacios Perez, Guicella 16 131370,00 0% 

Chauca Gonzales_. Trilce 8 135,00 8.12 

Tenorio Castro, Alejandro 34 256600,00 10.91 
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-- -- --- . - ·---· 

Allccaco camposano, Ruth A. 4 80340,00 1.92 

Huamaní Fernandez, Raúl .2 26190,00 11.22 

Almanza Chachaima, Jonathan M. · 18 230500,00 4.03 

Juarez Borda6 Enrique 
.. 

8 125500,00 0.58 

Huamaní Alaroón~ Milagros T. · 
: 

7 .37500,00 0% 

Huayhua Flores, Miguel A. 11 128000,00 0% 

Co.ntreras Coronado, Alfredo 0% --
lagos Córdova, Jenny 
Gomez limaco, David 
Ayala Rojas, Elmer 

Jara millo Trujillo, Jesús R . 
. Alvites Saccsata, V ova na 

.. 
Atao Quispe_. Richard ¡ 

GomezTacuri, Alfredo 

CUADRO No 144 

TASA PROMEDIO DE INTERES MORATORIO QE LOS ANAtiSTAS DE CREDfTOS 

? 

1 
1 
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m PEEA PElO ENCISO AlEX 349 t,S22,'995.04 1,495,528.72 98.20 27466.32 1.80 o 0.00 o 0.00 0.00 0.00 1.80 
9fiJ7 AOVI OBREGON Vll1AGARAV 301 3,551,490.82 2.906,852.72 81.85 261032.37 7.3Sp 189252.54 5.33 o o. o o 194,353.19 5.47 12.~8 

ANTONIO =- ·===- _ ..... _< .- ~-~--

%25 JQED JIMENEZ QUISPE EDGAR 23 218,084.41 212.341.29 97.37 5743.12 2.63 o 0.00 o o.oo o.oo o.oo 2.63 
%91 SICU OCHO A CUBA SILVIA [52. 11.809,941.30 . 6,229,131.57 52.74 2780875,68 23.55 2354822.13 19.94 o o.oo . 445,111.92 3.n 43.49 
9718 PEHA HUACRE ARCE PELA YO 269 2.440,623.56 2,160,635.34 88.53 90360.18 3.70 66009.13 2.70 o o.oo 123,618.91 5.07 6.41 
9756 PAPE PAlOMINO Pll1ACA 130 4,628,287.89 4,321,335.84 93.37 306952.05 6.63 o o.oo o o.oo o.oo 0.00 6.63 

EDGA5TO MARINO 
9857 HEBB 881100 BAEZ VEEM 16 185,377.27 175,693.34 94.78 %S3.93 5.22 o 0.00 o 0.00 o.oo o.oo 5.22 

HENRV 
9878 CENA VUPANQUI HUAVHUA 282 3,314,657.40 2,867,285.53 86.50 162648.78 4.91 221517.83 6.68 o o.oo 63,205.26 1.91 11.59 

CEliA NANCY 
9929 SCDA SAlCEDO CCAMA DAVID 145 1,4S6,579. 91 1.456,105.79 97.95 29209.19 1.96 o 0.00 o o.oo 1,264.93 0.09 1.96 
11546 GUPP PAlACIOS PEREZ 294 2.4 39,866.37 2.439,866.37 100.00 o 0.00 o o.oo o 0.00 0.00 o.oo o.oo 

GUICBlA 
12446 TCGO CHAUCA GONZAlES 242 2,496,615.8() 2,243.363.66 89.86 43558.55 1.74 159119.68 6.37 o o.oo 50,573.91 2.03 8.12 

!;2: TRILCE 

·= 13310 TECA TENORIO CASTRO 196 2.071.688.03 1,774.957.03 85.68 166102.45 8.02 60000 2.90 o o.oo 70,628.55 3.41 10.91 
e . .-- AlEJANDRO S 
• ...-t 13486 ACRA AU.CCACO CAMPOSANO 24 312.876.38 306,867.40 98.08 6008.98 1.92 o o.oo o 0.00 0.00 0,00 1.92 6! '?'JI .. ~~~ RUTH ANGB.ICA 

14879 RAHF HUAMANl FERNANDEZ 24 340.606.33 302,383.51 88.78 38222.82 11.22 o o.oo o o.oo o.oo o.oo 11.22 ~e;,;:!~. RAI.Jt 

~~~ 15942 ACJM AlMANZA CHACHAH•lA 183 2. 358,%6.04 2.129,157.73 90.26 60000 2.54 35000 1.48 o 0.00 134,ro8.31 5.71 4.03 
JONATHAN MARliZ 

: ;g: 15947 SASN SACHA SOTO NORMA 1 190.00 190.00 100.00 o 0.00 o 0.00 o o.oo o.oo 0.00 o.oo 
• iM; 16200 JUBE JUAREZ BORDA ENRIQUE 110 1,620.038.02 1,596,163.76 98.53 9365.11 0.58 o 0.00 o 0.00 14,509.15 0.90 0.58 = E 16504 MIAl HUAMAN AlARCON 1 14,000.00 14,000.00 100,00 o o.oo o o.oo o o.oo o.oo o.oo 0.00 

MilAGROS TERESIT A 
16571 MAHF HUAVHUA RORES 61 574.000.00 574.000.00 100.00 o 0.00 o o. o o o o.oo 0.00 o.oo 0.00 

MIGUaANGa 
Total: -.. -28ó3" .. 4i:3s6.á84:S7""-- 33:2cf5:il59~6().-- ..• -. 3:997:229:s:'f.- ...•...• 3:oSS:72i".31""" ---- ••.... ---.- 0,(¡(¡" •••• - ••• munuu-· .• -- ......... -

: · · · · · · :A.;;¡;e¡,;-;.; Fi,;.;.;,¡.;.;,; · · · · · · ·!· • -- • • • • • • ¿;¡,.¡~ ;:;.~-,;;; · ~ • · · · · ~;,;¡;; ¡¡~,;;,¡.;.- · · · · -~ · · · · e;;¡J;.;v;.;:.;..i,i;.·-- • • ~ · -~iJ;.~ ·;,;,¡¡~;¡_.;; ·- · T ·¿;.Cf-,; o~··-···~· e;;¡,¡;; ·o;¡¡;.;-:,;···;··::··-··~ 


