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RESUMEN

El frabajo de investigacion se ha desarmoliado con el objetivo de identificar los
faclores de molivacion que estan influyendo en el desempefio laboral de los
analistas de crédito de la Cooperativa Santa Maria Magdalena de la ciudad de
Ayacucho. Dentro de los factores de motivacién se tomaron en cuenta los
factores higiénicos y factores motivacionales de la teoria de Frederick Irving
Heszberg; referente al desempefio laboral se tomd como base la teoria de
Idalberto Chiavenato.

El tipo de investigacion utilizada es la aplicada; el nivel de investigacion es
descriptivo, comelacional y explicativo; el método de la investigacion es deductivo
y el disefo de investigacion es no experimental dentro de ella se encuentra el
disefio transeccional o transversal y los disefios transeccionales explicativos
causales.

La poblacion para esta investigacion esta conformada por 40 analistas de crédito
que son objeto de estudio. Se ulilizd la técnica de encuestas (entrevista
estructurada), el mismo que nos permitid recoger las percepciones de - los
trabgjadores acerca de su mofivacion y la percepcion del jefe inmediato
respecto del desempefio laboral de cada analista, y para el procesamiento de
datos se utilizd el método estadistico Chi Cuadrado y el Coeficiente de
Correlacién de Spearman, necesario para la contrastacion de las hipotesis,
demosiréndose de este modo que los faciores de motivacion influyen,
efectivamente, en el desempeiio laboral de los analistas de crédito y asi
demostrandose las hipdtesis especificas: Los factores higiénicos influyen
significativamente en el mejoramienio continuo de los analistas de crédito y los
factores motivacionales infiuyen efectivamente en el rendimiento laboral de los
analistas de crédito de la Cooperativa Santa Maria Magdalena — Ayacucho,
asimismo se realizaron cuadros estadisticos para el analisis e interpretacion.
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ABSTRACT

The research has been developed with the aim of identifying the motivational
faciors that are influencing the job performance of credit analysis Cooperative
Santa Maria Magdalena de Ayacucho. Among the motivating factors were
considered hygiene factors and motivational factors theory Herzberg Frederick
Irving; concerning the job performance was based on the theory of idalberto
Chiavensato.

The type of research used is applied; the level of research is descriptive,
correlational and explanatory; method is deductive 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 motivational factors influence effectively
in the job performance of credit analysts and thus demonstrating the specific
hypotheses: Faclors hygienic significantly influence the continuous improvement
of credit analysts and motivational factors do affect job performance analysts
Cooperative credit St. Mary Magdalene - Ayacucho also statistical tables for
analysis and interpretation were performed.
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INTRODUCCION

Hoy en dia debido a la aita competencia que surge en el mercado, las
organizaciones estén preocupadas en el desamolio de mas habilidades,
destrezas y conocimientos del personal que esta 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, gue las empresas desamolien nuevas técnicas en servicio y atencioén
al cliente, lo cual necesariamente amerita de la calidad del talento humano.

Para el desarrolio de las habilidades de personal es preciso implementar nuevas
estrategias organizacionales, es por elio que en todos los ambitos de la
existencia humana interviene la motivacibn como mecanismo para lograr
determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; ya que, representa un
fenémeno humano universal de gran frascendencia para los individuos y la
sociedad. La molivacion es un elemenio importante del comporiamiento
organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace;
estimuldndolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos de la

oi gai i‘m‘o’ l l-

Es por ello que el presente trabajo de investigacion se enfoca en la importancia
del talento humano en las organizaciones, por lo tanto se presentan algunos
factores que determinan la motivacion laboral y como pueden influir en su
desempeiio laboral. Se considera gue mediante k2 implementacion de politicas
que beneficien a los miembros de las organizaciones se puede lograr que ellos
se sientan satisfechos en sus lugares de trabajo y asi obtener una mejora en la
productividad de las empresas.

Bajo éste planteamiento se presenta el trabajo de investigacion titulado
“Factores de motivacion laboral y su influencia en el desempeio laboral de los
trabajadores de la COOPAC. Santa Maria Magdalena — Ayacucho.



CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS

1.1. MARCO HISTORICO
1.1.1. Antecedentes de la investigacion

Para una mayor informacion del presente trabajo de investigacion, fue
necesario revisar investigaciones que se realizaron a nivel nacicnal e
internacional sobre motivacion y desempeiio laboral.

“La Motivacién como Factor Determinante en el Rendimiento Laboral
de los Trabajadores de la Empresa G.E.H., Asesores integrales de
Salud, C.A.™

En la presente investigacion que tuvo objetivo identificar los factores
motivacionales presentes en la empresa, diagnosticar el desempeiio laboral
de ios trabajadores y conocer el nivel de satisfaccion de los empleados, al
finalizar la investigacion se lleg6 a la conclusion que:

La motivacion no solo depende de los sistemas de recompensas
ecendmicas o moneianas que pudieran implementar las organizaciones,
claro esta, que éste es fundamental y uno de los principales, pero no el
unico.

Es de significativa importancia a ia hora de iniciar programas o acciones gue
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 ofra forma determinan y modelan las acciones o
comportamientos que tendran y experimentaran los trabajadores al realizar
su labor.

1 MEDRANO A. DANIEL, SERRANO L. YANIS. Tesis: “La motivacion coma 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.



Las organizaciones buscan consolidar los objetivos y metas que tienen
planteados, pero para ello es necesario tener un personal comprometido y
fundamentaimente motivado.

El primer objetivo de la investigacion, 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 trabejo en equipo manifestado a través de la solidaridad y disposicion
para solventar diferentes situaciones, el ambiente de trabajo, el cual cumple
con las normas de higiene y seguridad necesarias para sus operaciones.
Para lograr qué las personas se sientan motivadas y comprometidas es
necesario que la empresa desamolle programas o eshrategias que le
permitan al trabajador adquirir e implementar al maximo sus aptitudes y
capacidades generando un buen desempeiio.

En & relacion al segundo objelivo planteado por los investigadores sobre el
diagnéstico del desempeno laboral de los trabajadores; se puede sefialar
que un buen desempeiio se deriva de las expectativas y necesidades de
retribucion hacia los frabajadores por parte de los jefes, ya que estos se
pueden sentir motivados y por lo {anto ejercer un buen desempeiio. Debe
existir una equidad entre los esfuerzos que implementa el trabajador para
desempeiiar sus funciones y las recompensas que recibe, ya que al no ser
retribuido su esfuerzo el individuo lo reducira.

Con respecto al tercer objetivo, el cual se titula el nivel de satisfaccion en el
trabajo de los empleados, se llegd a la conclusiéon, que cada dia el
trabajador tiene el deseo de conocer mas acerca de su trabajo y de las
laberes que realizan, ademas de seniirse a gusto con el equipo de trabgjo.

Finaimente, cabe destacar en primer lugar la relacion que tiene la motivacion
con el desempeiio laboral y en segundo lugar las caracteristicas individuales
del trabajador a Ia hora de motivarios.
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“Motivacion Laboral en la empresa DaimlerChrysler de México S.A.
Planta de Motores Saltillo™

El propdsito de esta investigacion scbre la motivacion laboral se realizd con
la finafidad de detectar y confumar sobre las necesidades que hay de
conocer en el campo laboral para rescatar el interés del obrero hacia la
fabrica y asi propiciar una accion positiva y un proceso de trabajo que mas
que provocar temor y apatia, proporcione placer y agrado.

El trabajador motivado sobre la base de sus propios intereses y vivencias,
puede lograr mejoras significativas, de ahi la importancia de que la
organizacion conozca bien a sus frabajadores y el medio social del cual son
paste integrante, para que sus técnicas, respondan eficazmente 2 la
conduccion del proceso de produccion — calidad.

En la presente investigacion se llego a diversas conclusiones con respecto a

la motivacion de los irabajadores como:

¢ Elevando la autoestima de la persona, concientizandolo a que regrese al
trabajo con ideas creativas y con esfuerzo.

o |La motivacion constituye un factor muy imporiante para llevar a cabo
cualquier aclividad, ya que todo ser humano tiene motivos que lo llevan a
realizar actividades, que le proporcionan la satisfaccion de diferentes

 actividades gue se suscitan en todo ser humano.

« La motivacion en el trabajo juega un papel muy importante ya que forma
parte del proceso de produccion — calidad y esta presente desde ef inicio
hasta la culminacion 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
relacién que existe entre la produccion y Ia calidad, es por eso que se
debe fomentar la motivacién e iniciativa promoviendo que sean mas
creativos y productivos.

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

s

? GONZALES ESQUIVEL, DAVID A. {2002). Tesis: “La Motivacién i aboral en la Empresa DaimlerChrysler de
Nigxico S.A. Planta de Motores Salitic”. Universidad Auténoma de Nuevo ledn. México.
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“Marketing Interno y Desempefio Laboral de los trabajadores del area
de operaciones del Banco de Crédito del Perd, Sucursal Ayacucho
20147

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
influencia de las técnicas del Marketing Interno en el nivel de Desempeno
Laboral de los Trabajadores del drea de Operaciones del Banco de Crédito
de! Perdt, Sucursal Ayacucho y como objetivo Especifico analizar la
influencia de las técnicas de la motivacion intrinseca en el logro de objetivos
y resuliados.

Al finalizar la investigacion se Hegd a la conclusion:

Que se ha demostrado con evidencias significativas, estadisticamente que la

limitada practica de las técnicas de motivacion extrinseca, referido al

reconocimiento individual (bonificacién, recreacion y esparcimiento,

premiacidon y ascensos fransparente) y asignacién para la capacitacion;
- influyen efectivamente en el bajo rendimiento en el logro de objetivos,

validandose de esta manera la hipGtesis especifica.

“La Heolivacién Laboral y su Incidencia em el Desempefio
Organizacional de la Empresa Bienes - Raices Multiviviendas C.A.”*

En tomo al objetivo correspondiente a interpretar la relacion que existe entre
el saiario, las expeciativas iaborales y la motivacion de los empleados de la
Empresa Bienes - Raices Multiviviendas, C.A. se obtuvo que éI 50% de la
poblacién considerada que la remuneracion que percibe esta acorde con sus
funciones, sus responsabilidades y sus expeciativas, mientras que el otro
50% considera que no lo estan, a medida que un frabajador va mejorando,
su estatus econémico disminuye la importancia que le da al dinero. Por tanto
no motivara de la misma manera a un trabajador que tiene sus necesidades
cubiertas que a un frabajador que lo necesita para subsistir. Lo

% ESCAJADILLO ROLDARN, Jackeline. MONZON TRIGOS, Angie. Tesis: “Marketing Interno v Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Area de Operaciones del Banco de Crédito del Perd, Sucursal Ayacucho”.
Universidad Nacional San Cristdbal de Huamanga — Ayacucho, 2012,

* DELGADO VALERI Marta. Di ANTONIO DUARTE, Ana: “La Motivacién Laboral y su incidencia en el
Desempefio Organizacional de la Empresa Bienes — Raices 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 entre otros son factores claves para la
motivacidn del personal.

1.2. MARCO TEORICO
1.2.1. FACTORES DE MOTIVACION
1.2.1.1. Antecedentes de Motivacion Laboral

“El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los
individuos, ha llevado a muchos cientificos a estudiar las causas y
donsemencias de la motivacion y satisfaccion en el trabajo,
estudios que se han reabzado, bajo diferentes enfoques, en el
intento de explicar los factores que determinan las actitudes de los
trabajadores para su desempeiio laboral.

La tecria ciasica pretendia desamollar una civilizacién industrial en
que la tecnologia y el método de trabajo constituyeran las mas
importantes preocupaciones del administrador. Sus principios no
siempre se aceptaron de manera sosegada, donde los trabajadores
y sindicatos ia descridieron como un medio sofisticado de
explotacion laboral a favor de los recursos patronales. Para ia teoria
clasica el hombre es motivado e incentivado por estimulos
salariales y econémicos.

A consecuencia de b anterior nace la Teoria de las Relaciones
Humanas, que fue desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores
con el experimento de Hawthome. Fue un movimiento de reaccion y
de oposicion a la teoria clasica de la administracién, en la que
permite delinear principios basicos como: El nivel de produccion
depende de la integracion social, el comportamiento social de los
trabajadores, las recompensas y sanciones sociales, los grupos
informales, las relaciones humanas, la importancia del contenido
dei cargo y el énfasis en los aspecios emocionales.

En conciusion Ei experimento de Hawthome marc6, el surgimiento
de una nueva teoria administrativa basada en valores humanisticos,

| BIBLIOTECA E [470RMACION
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las conclusiones iniciales del experimento Hawthorne introducen

nuevas variables como Ia integracion y el comportamiento social™.

la molivacidn es la volintad de desarrollar allos niveles de
esfuerzo para aicanzar las melas organizacicnales, bajo la
condicién de que dicho esfuerzo ofrezca la posibilidad de satisfacer
alguna necesidad individual. El autor da a entender que es la
actitud, impuiso o reaccién de la persona por iograr una meta
especifica, manteniendo una relacion constante con la necesidad y
la capacidad de poder lograrlo. Stephen P. Robbins®

Lia miotivacion como toda influencia que suscita, dirige o mantiene
el comportamiento orientado a las metas de los individuos. Agrega
que la motivacion es lo que un individuo actiie y se comporte de
alguna manera pero siempre en busca de un objetivo. Hellriegel’

La motivacion, dentro del ambito laboral, es definida actualmente
como “un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de fos individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados”. Roussel (2000)°

La motivacion suele plantearse en forma de expectativas y de
experiencias o bien de contribuciones y retribuciones relativizando
las posibilidades de cambio o de transformacion que puedan sufrir.
La nocidén de expeciativa introducida por Morse expresa el conjunto
de valores que el individuo ha ido asimilando y que quiere ver
realizados en su ambito de trabajo; asi, la satisfaccion sera el
resuitado de lo que el individuo espera obtener y lo que obtiene
realmente. Pérez Rubio®

La motivacion laboral como “las fuerzas que actian sobre el
trabajador y eoriginan que se comporte de una manera determinada,

® CW.M. Hart. {2012). Los experimentos de Hawthorne. Revista Cubana de Salud Pablica. Pig. 156-167
€ Robbins Stephen P. y Couiter, M. {2000). Administracion (6ta Ed.). México: Prentice Hall, p. 484
7 Hellriege! Don v Slocum. thon W. {2000). AdministraciSn. {7ma Ed.}. México: Thomson, pA60

2 Roussel (2000)
? pérez Rubio, 1997
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dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” Amorés, E™.

La motivacién laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona
invierte para alcanzar una meta o realizar una tarea. De aqui su
importancia, ya que su diagnéstico revela todas aquellas variables
que dificultan o conducen el logro de metas de una actividad y asi
también la molivacion es Glil para el mejoramiento del desempeiio
de las personas, lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas
partes y contribuir a mejorar el clima organizacional. Velasco, E'".

La motlivacion es el proceso mediante el cual las perscnas, al
realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos
esfuerzos encaminados a [a consecucién de ciertas metas y
objetivos a fin de satisfacer algin tipo de necesidad y/o existencia,
y de cuya mayor ¢ menor satisfaccion va a depender el esfuerzo
que decidan aplicar en acciones futuras. Delgado'2

La motivacion es el conjunto de fuerzas que llenan de energia,
dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona. Bateman™.

La motivacion es el concepto que utilizaremos al describir las
fuerzas que actian sobre un empleado y que inician o dirigen su
conducta. Gibson™.

La motivacién es un proceso que genera un comportamiento en la
persona dirigido a conseguir tanto los objetivos organizacionales
como sus propios objetivos individuales. Chiavenato™

1% Amords, E. (2007) P. 81
" Velasco, Elva. Trabajo de Investigacién: La motivacién como factor de influencia en el desempeiio
iaborai dei drea docente del instituto tecnoidgioe superior de Tantoyuca.

2 Delgado (1998)

* Bateman (1999)

14 Gibson, ivancevich, Donnely. Op. Cit.p. 164.

*Para un mayor detalle de la variable motivacidn y otras: ver el libro. El administrador y su entorno
dentro de la administracion de J. Mancebo del Castillo Trejo de editorial Limusa.

* Chiavenato, Op. Cit.,p.597
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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 organizacion
debe actuar como generadora y determinadora de la directriz de la
misma motivacion. Para hacer mas eficiente esta motivacion, la
organizacion 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 motivacién, es que el autoconocimiento de las
debilidades y fortalezas del mismo trabajador, fungen como
motivadores que impulsan al individuo a desempefiarse de una
manera dentro de la organizacion'®.

En resumen se presenta el siguiente cuadro:

CUADRO N° 01.
Principales teorias de motivacién
Teoria Aportacion
Jerarquia de | ldenfifico cinco niveles distintos de motivacion:
necesidades, fisiolégicas, seguridad, sociales, estima y autorrealizacion,
Abraham WMaslow', | dispuestos en una estructura piramidal, en las que las
(1943} necesidades basicas se encuentran debajo y las

necesidades superiores o racionales arriba.

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

Relacidn y i relacidn y crecimienic, esta teoria igual gue Ia de Maslow

Crecimiento. Clayton | presenta la hipélesis de progresitn de la satisfaccitn, pero

Alderfer'®, (1972) de la misma manera plantea la hipétesis de regresiéon de
la frustracion

¢ Mancebo Del Castiflo, Op. Cit.p.272.

¥ Maslow, AH., A theory of human motivation pp22-43. En twentieth Century Psychology Recent
Developments in Psichology Philiph Lawrnce Harriman. Ayer Publishing 1970.

' Stoner, James AF., etal {1996). Administracidon (6ma Ed ). México: Pearson Educacion, p.493.
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Necesidades
adquiridad, David C.
McClelland'®, (1989)

Toria basada en tres tipos de motivacién: logro, poder y
afiliacion. Afirma que la cultura influye en las personas
incrementando en elias su estado de superarse.

Debate que fa incitacion at logro es el ingrediente principal
en el éxito de los negocios, los individuos y las naciones.

Teoria X vy Y
Douglas
McGregor®, (1960)

La feoria X sunone que los seres humanos son perezosos
que deben ser motivados a través del castigo y que evitan
las responsabilidades. La teoria Y supone que el esfuerzo
es algo natural en & frabajo y que el compromiso con los
objelives supone una recomipensa y que Ios seres
humanos tienden a buscar responsabilidades.

Modelo de dos
factores, Frederick

Herzberg®, (1959)

Existen dos factores motivacionales independientes entre
si, uno que provoca Ia satisfaccion y ofra la insatisfaccion
izboral.

Factores motivacionales o satisfactores, referentes al
trabajo: reconocimiento,
profesional ascensos,
Factores higiénicos o insatisfaciores: relacionado con el
ambiente

responsabilidad, crecimiento

laboral, politcas y  procedimientos

administrativos, supenvision, condiciones de trabajo.

Teoria moflivacionai
de la expectativa,
Victor Vroom?,
(1963), Lyman W.
Porter y Eduwar E.
Lawler®, (1968)

Sostiene que ios empleados se moilvan al tiempo que
cren gue cuando pueden conciuir fa tarea, seran
recompensados y las recompensas por realizar dicha
tarea justificaran el esfuerzo.

 Koontz, H., y Weihrich, H. (2002). Elementos de administracién: enfoque internacional. (6 Ed.) México:

Mc Graw Hill, p.312.

0 Schermerhorn, 1. (2004). Administracion. México: Limusa Wiley.p.79
" Rue, L W. & Byars, LL. (2000). Administracion: teoria y aplicaciones. Colombia: Alfaomega, p. 204
2 Duncan, J. W. {2000). Las kdeas y la prictica de la administracion: los principales desafios en la era
modema- RMédoo: Oxford, p. 208.

= Koontz, H. . ¥ Weihrich, H. (6 Ed.}. (2002). Elementos de administracién: enfoque internacional.

Meéxico: Mc Graw Hill, p. 309
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Teoria de

equidad, J. Stacy | producto de su frabajo con los demas y evallian si son

la | Afirma que los individuos comparan sus recompensas y el

Adams®, (1963) justas, reaccicnando con el fin de eliminar cualquier
mjusticia.

Teoria del | Menciona que la motivacion en los empleados se dara

reforzamiento B.F. | entendiendo la relacibn que se produce entre los

Skinner™. comportamientos y sus consecuencias y asi generar las

circunstancias que refuercen las conductas deseables.

Establecimiento de | Trabajar dirigidos hacia una meta es la fuente de
metias, Edwin | molivacion iaboral
Locke™, (1968)

Elaboracion: Lugarda Soberanes Espinoza “Medelo de motivacion para organizaciones”

1.24.2.

Lo que se debe resaliar de las teorias anteriores es que todas
pretenden explicar el comporiamiento humano y la manera en que
puede ayudar a encontrar el camino mas adecuado para alcanzar
los resultados buscados denfro de una organizacion.

Motivacion Laboral

Existen una gran variedad de definiciones y teorias acerca de la
motivacion laboral, pero quienes mejor la definen la naturaleza del
concepto de motivacion laboral son: Velasco y la escuela de
pensamiento administraivo que fiene como representante a
Frederick Herzberg, quienes la define como:

La motivacion laboral es [a cantidad de esfuerzos que una persona
invierte para alcanzar una mela o realizar una tarea. De agui su
importancia, ya que su diagnéstico revela todas aquellas variables
que dificultan o conducen el logro de metas de una actividad y asi
también la motivacion es dtil para el mejoramiento del desempefio

2 Montana, P. j. {2002). Administracion. México: CECSA, P. 277
* {ussier, R M. Y Achua, C.F. (2002). Liderazgo: teorfa, apiicacion, desarrolio de habilidades. México

Thomson, p. 88

% Robbins P., Stephen, Comportamiento Organizacional, 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. Velasco, £

RMuchos autores clasifican fa molivacién de distintas formas. En este
caso tomaremos la siguiente clasificacion.

o RMotivacién Intrinseca.- Es la que nace de una necesidad que
se genera de forma esponidnea; es decir, que se eviderncia
cuando el individuo realiza una actividad por el simple placer de
realizarla, sin que nadie de manera obvia le da algun incentivo
externo. Un pasatiempo es un ejemplo tipico, asi como .Ia
sensacion de placer, la autosuperacion o la sensacion de éxito.

» Motivacién Extrinseca.- ES aquella que aparece cuando es
inducida de forma extemna; es decir, cuando lo que afrae no es
fa acciébn que se realiza en si, sino lo que se recibe a cambio
de la actividad reafizada. Por ejemplo, una situacion social,
dinero, comida o cualquier otra forma de recompensa.

1.2.1.3. Modelos de Motivacién Laboral seleccionado para la
investigacion
Modelo de dos factores de Herzberg (1959)%

‘Herzberg expuso formalmente su teoria enriquecimiento del
trabajo. En este trabajo expuso sus ya clasicos de carga horizontal
y vertical del puesto de trabajo, reiterando que todo enriquecimiento
del trabajo exige ltenar el puesto del trabajo de factores
motivadores, de tal manera que el empleado encuentre en este la
oporiunidad de satisfacer sus necesidades de crecimiento personal.
En este sentido de acuerdo con Herzberg los gerentes mas que a
motivar a los empleados, cargandoles sus trabajos verticalmente,
con tareas rutinarias, por ejemplo, dandole al individuo algo mas
que hacer — deben, por el contrario cargar horizontalmente los
trabajos proporcionéndoles mayores posibilidades de encontrar

¥ Velasco, Elva. Trabajo de Investigacion: La motivacién como factor de influencia en el desempefio
faboral del drea docente del instituto tecnolégico superior de Tantoyuca.
» Rue, L. W, & Byars, L. {2000). Adiministracion: teoria y aplicaciones. Colombia: Alfaomega, p. 204.



oportunidades de logro, reconocimiento al desempeio, tareas
estimulantes, ser objelo de mayores responsabilidades,
experimentar crecimiento personal y de progreso laboral y sobre
tcde permitiéndoles ejercer control sobre los diferentes recursos,

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

carga vertical del trabajo hace posible su enriquecimiento. En su
tiempo Herzberg recomendé a los gerentes siefe estrategias
bésicas para el enriquecimiento de los puestos de trabajo.

Aunque reconocié que sus estrategias motivacionales no eran un
asunto facil, de implementar en el medio organizacional a lo largo
de toda su carrera profesional, enfatizo de que los gerentes hicieran
de ellas una politica conlinua en sus empresas. En las Gliimas
décadas, la pruebas aportadas aportadas por diferentes
investigadores (Hackman y Odlham, 1976), han venido
reconociendo que en la practica del enriquecimiento del trabajo se
encuenira ia respuesia definitiva a la motivacidon de los empleados,
sefialdndose que la clave de ello, radica fundamentalmente en la
habilidad de los administradores para establecer un ajuste casi
perfecto entre las caracieristicas y requerimientos del puesto de
trabajo y las capacidades, habilidades y necesidades de
crecimiento del individuo™®

CUADRO N° 02
. MOTIVADORES
ESTRATEGIAS 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 abajo reconocimiento
{faddulo, divisidn, seccién) ‘

Conceder mas autoridad vy autonomia a | Responsabiiidad, logroy
los empleados en sus actividades. reconocimiento

* MANZO PINTO, Juan {2002). El legado de Frederick Herzherg. Revista universidad EAFIT. Colombia.

Pag.79—86, 128.
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Elaborar informes periédicos sobre la | Reconocimiento Interno
calidad del desempefio y ponerios '
directamente a disposicion de los
empleados, mas que del supervisor

‘Introducir nuevas y mas interesanies | Capacitacion y
tareas y formas de hacer el trabajo. aprendizaje

Asignar a los individuos ta'eas Responsabilidad,
especificas o especializadas que Ies “capacitacion y avance
permﬂan oonveﬂuseenexpettos _ laboral,

Fuente Herzberg (1968) “One More Time: "How do you Motivate Employees
Harvard Business Reviews. January — February. Pp. 59"

A partir de las investigaciones que Frederick Herzberg realizé
concluyd que existen dos factores motivacionales independientes
entre si, uno que provoca la satisfaccion y otro la insatisfaccion
laboral.

Los factores de insatisfaccion, higiénicos o0 ambientales,
representan lo que afecta el contexto donde se realiza el trabajo,
representan la energia que da impulso necesario para conducir a
las personas a depositar sus fuerzas en la organizacion 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 punio de generar una satisfaccion o
insatisfaccion integra de los factores hacia los resultados, que
pueden prevalecer en la organizacion, 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
estd acompafiado de una recompensa, es evidenie que las
personas se sentirdn desmotivados e incluso frusirado. La teoria de
motivacion e higiene es una ieoria que comprueba el sentido que
tiene el “reconocimiento”, para las personas que laboran en una
organizacion. Por lo anterior es imporlanie tomar en cuenta esta
teoria para la creacién de planes y programas que avalien el
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desempefio de cada ftrabajador, y aplicar el principio del
“reconocimiento”, con el apoyo de los superiores, es decir, que
éstos tfengan la asertividad de reconocer y apoyar a los
subordinados que tienen a su cargo. Por ultimo, es Ia
responsabilidad tanto de superiores como de subordinados crear
ambientes de trabajo “sanos”, 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 teoria recae en gran parte en el momento
que recuerda a los gerentes que en todo puesto de trabajo existen
dos aspectos muy importantes: Lo implicito en el puesto mismo, es
decir todo o que los empleados hacen en témminos de aclividades y
tareas de trabajo. Por otro lado esta el contexto del puesto, esto
hace referencia al escenario de trabajo, en el cual el trabajador se
desenvuelve.

Herzberg también sugiere que las organizaciones serian mas
efectivas en situaciones donde el trabajo esté bien estructurado
para maximizar la oportunidad de la necesidad de satisfaccion.

En “New Approaches i Management Organization and Job
Design“®®, Herzberg sefiala que:

1. Los factores que hacen a la gente feliz, no son los mismos que
ia hacen mfeliz en el trabajo.

2. los factores ambientales o higiénicos son de una duracion
relativamente corta en contraste con los factores
motivacionales.

Es importante destacar que dentro de esta teoria los satisfactores
como los insatisfactores pueden estar presentes en una sola
persona, por eso es imporiante que los gerentes entiendan las
diferencias que existen enfre una persona y coira, una vez que se
diseﬁeﬁ los métodos de motivacion. La relacién de un individuo con

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

industrial Medicine.
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su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste, puede
determinar el éxito o el fracaso de la organizacion.

En resumen, la satisfaccién se logra por dos tipos de factores que
son independientes y de distinta dimension. Por otro lado, todos los
factores son susceptibles de una correcta utilizacion pof parte de
los directores de los equipos de trabajo.

Factores de motivacién — higiene: Son un conjunto de variables
que desde la perspectiva de la teoria de Herzberg, géneran
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo. Son en total 14 factores,
de los cuales 8 son de higiene y 6 de motivacion.

CUADRO N° 03
Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg
FACTORES DE MOTIVACION
Factores higiénicos Factores motivacionales
{ambientales} ) : {del frabajo en si)
e Politica y administracion|{ e Logro
de la empresa = Reconocimiento
o [Estatus s Ascenso
= Salario « Crecimiento personal
e Seguridad en el trabajo « Responsabilidad
e  Supervision » Trabajo en si
s Condiciones de frabajo
= Relaciones interpersonales
s Vida personal

Fuente: Elaboraciéon propia con informacion de Rue, Leslie W. y Lioyd L.
Byars, Administracion: teoria y aplicaciones.

LA SATISFACCION LABORAL EN EL TRABAJO DESDE LA
TEORIA DE HERZBERG: La clave para comprender la teoria es
reconocer que no se coloca la insatisfaccion y la satisfaccion
extremos opuestos. Existe un punto medio cero (neutro) entre la
insalisfaccion  (sensaciones negativas) y la satisfaccion
(sensaciones positivas). Esto permite apreciar que un miembro de
la organizacibn gque fiene buenas condiciones de trabajo,
supervision y sueldo, estaria en el punto medio cero (neutral). La
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persona no tiene insatisfaccion debido a la presencia de los
factores higiénicos y tampoco satisfaccion por la falta de factores de
motivacion. Por consiguiente se advierte que para motivar a los
trabajadores se debe aportar algo mas que salario y buenas
condiciones de trabajo; es necesario ofrecer al trabajador las
oportunidades de logro y de reconocimiento, estimulos,
responsabilidad y avance.”

GRAFICO N° 01
Modelo de los dos factores de Herzberg

Benseciones sumamente Scnsnciones surcamasnte

negaiivas positivas

&

.; (Punensia) Foctorez HigiSnicez {Frezencis)

T G R TRy

MODELO DE 1LOS DOS FACTORES

Relacion entre motivacitn, desempeiio y satisfaccién™

La satisfaccion laboral es un tema de mucho interés que esta
relacionado con diversos factores y por tanto no se puede estudiar
de forma aislada, para efectos de ésta investigacion se relaciona
con la motivacién y el desempeiio.

 thid., p.135
* Arnedo Berelis y Castillo Mileidy. Satisfaccion Laboral de los Empleados del Instituto de Previsién
Social del Personal Docente y de Investisacion de &2 Universidad de Oriente (IPSPUDO). Cumana. 2008.
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Schermerhum, Hunt y Osbom (2005:. 121) plantean que “el
desempefio esta influenciado de manera mas directa por los
atributos del individuo, como su capacidad y experiencia, por el
apoyo organizacional como los recursos y ia tecnologia y por el
esfuerzo de trabajo”

Estos autores también sefialan que la motivacion del individuo
determina direciamente el esfuerzo de trabajo y la clave para la
motivacion, 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 Ila
motivacion se vera afectada de manera directa y positiva, cuando
los individuos experimentan recompensas por el desemperio en el
trabajo, y que dicha recompensas sean percibidas como eguitativas
y justas.

Por lo tanto, se considera que la satisfaccion laboral, la motivacion
y el desempeiio son tres faclores que se relacionan entre si, puesto
que un individuo que perciba que la recompensa que recibe por el
trabajo que realiza es equitativa y justa, probablemente estara mas
motivado a realizar su trabajo y en consecuencia obtendria altos
niveles de desempefio.

Al respecto Romero, (2005: documento en linea), plantea la
relacion existente entre la motivacion, desemperio y satisfaccion de
la siguiente forma:

Un ftrabajador motivado no es necesariamente un trabajador
productivo. Para que un aito nivel de motivacion se traduzca en un
alto desemperio son necesarios algunos ingredientes adicionales: Ia
capacitacion del individuo para el cargo, el conocimiento de lo
qgue Ia organizacibn espera de €& (percepcion del rol), la
disponibilidad de recursos para 2 ejecucion de la farea y la
identificacion del trabajador con Ila organizacion. Solo Ia
conjuncion de esas circunstancias hace posible que un elevado
nivei de moiivacion se maleriaiice en un aifo desempefio.
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Atendiendo a lo anterior, se considera que para que un trabajador
tenga un buen desempeiio, ademas de estar motivado, debe estar
capacitado, saber lo que la organizacion espera de él, tener
disponibilidad de recursos, y que esté identificado con la
organizacion. Ese desempefio puede conducirlo a obtener las
recompensas deseadas y por ende, la satisfaccién, lo cual
conducira a nuevas expectativas gue permitiran iniciar otra vez el
ciclo de la motivacion, desempefio y satisfaccion.

Por consiguiente la motivacion estad estrechamente ligada al
desemperio laboral, y es que el desempeiio laboral que pueda tener
un individuo al realizar sus actividades y tareas asignadas le
pemiilen a las organizaciones satisfacer sus expeciativas y
necesidades en cuanto a las metas y propoésitos trazados y ser
competitiva en el mercado laboral™.

Lg influencia de la motivacién en el rendimiento laboral desempeiia
un papel fundamental ya que no es un tema nuevo, pues muy
diversos autores han encontrado una relacién significativa entre
motivacion y rendimiento. Ya en 1960, en un clasico estudio,
Vrocom, rabajendo con dos grupos de sujetos, con alta y baja
motivacion analizé las comrelaciones entre puntuaciones de
razonamiento no-verbal y evaluaciones del rendimiento; los
resultados indicaron que la habilidad se relaciona con los resuitados
sdlo en los empleados altamente motivados. Los trabajadores con
aita habilidad muestran el efecto opuesto cuando no estan
motivados. Asi parece que uno de los determinantes primarios de
los resultados del trabajo (cualitativa, cuantitativa) es la motivacion
laboral. Estos esludios son comoborados por olros estudios
posteriores, como el llevado a cabo por Yeo y Neal (2004), en el
que la capacidad cognitiva interactia positivamente con Ila
motivacion. '

* Medrano A, Daniel {2003). La motivacién como factor determinante en el rendimiento laboral de los
trabajadores de ia empresa Asesores e integrales de salud. Pag. 5

* Trabajo de Investigacidn doctoral “Prediccion del rendimiznto laboral a partir de indicadores de
motivacion, personalidad y percepcion de factores psicoseciales”. Diaz Jaén Marian. Madrid, 2010, Pag.

26.
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Desarrolio de Factores del Modelo Herzberg®

a. Factores higiénicos ¢ ambientales: También denominados
faciores insatisfaciores, de mantenimiento o exirinsecos. “estan
relacionados con el ambiente de trabajo®™” La presencia de
estos factores no motiva necesariamente al empleado. Sin
embargo, su ausencia produce insatisfaccion enire los
trabajadores, su presencia mantiene al menos un nivel de
ausencia de insatisfaccion™ .

“La expresion higiene refleja un caracter preventivo y profilactico,
ya que cuando son adecuados las personas no se sentiran
insatisfechas, aunque tampoco satisfechas, simplemente evitan
la insatisfaccion de las personas.”®

Estos factores se localizan en el ambiente que rodea a las
personas y abarca las condiciones dentro de las cuales
desempeiian su frabajo. Estas condiciones son administradas y
decididas por las organizaciones, por o que los faciores
higiénicos estan fuera de control de las peré.onas, pero que
afectan el contexto donde se realiza el trabajo.

Los factores higiénicos son: Politica y administracion de la
empresa, supervision, relaciones interpersonales, condiciones de
trabajo, salario, seguridad en el frabajo, vida personal y estatus.

Politica y adminisiracion de la empresa: Dentro de este factor
se clasifican los eventos en los que se sugiere o ordenado e
inadecuado de la organizacion, su estructura, su administracion,
los efectos daiiinos o beneficios de las politicas de la compaiiia.
Competencia de la crganizacion y de la direccion de la empresa,
claridad de las politicas y de los sistemas de direccién. Una
situacion en la cual el individuo tiene lineas de comunicacion que

* Mufioz V. Amaury. Identificacién de los factores de motivacion- Higiene, asodiados a Ia satisfaccién
laboral en la fundacién Comfenalco de la ciudad de Cartagena — Colombia, 2005.

3% Chiavenato, Administracién en los nuevos tiempos. Op. Cit,, p. 600.

* Wera, llera, Op. Cit., p. 134.

*8 Robbins 2004. Chiavenato, 2001.



cruzan de tal manera que realmente no sabe para quién trabaja
o en la cual una politica de la empresa no se lleva a cabo por la
falta de organizacion del trabajo.

Supervision: Se toma como criterio para esta clasificacion los
eventos relacionados a ia competencia o habilidad técnica del
supervisor para delegar responsabilidades, ensenar, ayudar,
dirigif, reganar, criicar y maniener el grupo marchando, en
contraste con las relaciones interpersonales.

Condiciones de trabajo: Dentro de esta categoria se clasifican
los hechos o eventos que tienen que ver con el ambiente fisico
de trabajo. (iluminacion, ruido, ventilacion, espacio), cantidad de
trabajo, medios o recursos materiales disponibles, condiciones
de seguridad.

Relaciones interpersonales: La clasificacion para este factor se
restringe a aquellas situaciones en las que el empleado
menciona la interaccion o las relaciones con otros dentro de la
empresa, ya sea Con supervisores, subordinados o personas del
mismo nivel (colegas), independientes de las interacciones
referidas a las actividades de! cargo. Historias que enfatizan las
caracteristicas de la interaccion.

Salario: Esta categoria incluye todas las respuestas que tienen
que ver con la compensacion (sueldos, comisiones, pago de
movilidad, entre otros). Eventos en los que se menciona que la
compensacion juega un papel importante o por expectativas de
aumentos de sueldos incumplidos.

Seguridad en el trabajo: Bajo esta categoria se codifican los
hechos o eventos en los que se mencionen signes objelives de
la presencia o ausencia de seguridad en el trabajo. Se refiere
entonces a la estabilidad o inestabilidad del frabajador dentro de
.la organizacion y de la organizacion en si, lo que refleja, de

31



alguna manera objetiva, sobre la seguridad laboral de una
persona.

Estatus: Bajo esta categoria se agrupan unicamente las
respuestas que tengan alguna indicacion 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 organizacion.
Por ejemplo, cuando una persona menciona que en su nueva
posiciéon tiene secretaria, celular de la compaifiia, carro de la
compaiiia u otras facilidades.

Vida personai: Esle 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
categoria eventos como: cambios de lugar geografico, cambio de
vivienda por exigencia de la compaiiia, salarios que no satisface
necesidades econémicas, trabajos que afectan la armonia
familiar e influencias positivas 0 negativas en la vida personal y
privada del empleado.

. Factores motivacionales: También denominados factores

satisfactores, motivacionales o intrinsecos.

Son aquellos factores relacionados con la satisfaccion del trabajo
y tienen efeclos mas positivos sobre las aciitudes y pueden
mejorar el rendimiento de los trabajadores. Son factores que
estimulan a la gente a trabajar™®.

Estos estan asociados con sentimientos positivos hacia el
trabajo mismo y ademas de motivar al frabajador, le generan
satisfaccion y un aumento en la productividad hasta niveles de
excelencia.

Herzberg Bama necesidades “motlivadoras® é las que procuran
satisfaccion en el rabajo y que estan relacicnados con el trabajo

% pinto Silvia, Silva Ximena. Teoria de los dos factores de Herzberg. Barranguilla. Universidad del

Norte. 1992, p.87
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que el individuo desempeiia, dado que motivan al empleado a
dar su maximo rendimiento.

Segin Chiavenato, cuando los factores motlivacionales son
6ptimos, elevan la satisfaccion de modo sustancial y cuya
presencia puede impulsar hacia el trabajo pero cuando son
precarios, provocan la pérdida de satisfaccion y que tiene
efe&osssbreelmnmﬂuﬁaﬂodelaspamnas.

Los factores de motivaciéon son: Logro, reconocimiento, el
trabajo en si, responsabilidad, Ascenso y Crecimiento.

Logro: Dentro de este faclor se calegorizan todas las
respuestas que el empleado mencione sentimientos de
satisfaccion 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, compadieros o subordinados.

En esta parte se diferencian dos subfactores: las situaciones en
las que los actos de reconocimiento se acompaiian con premios
y las situaciones en las que no hay recompensas concretas. Hay
situaciones cuando el evenlo central es una promocidn o
incremento del salario y no hay reconocimiento verbal; sin
embargo, el tfrabajador percihe el evento como acto de
reconocimiento.

El trabajo en si: Se ubican en este factor los eventos que se
refieren al contenido real del trabajo, a sus aspectos positivos o
negativos; ya que al frabajo lo considera como interesante o
aburrido, variado o de ruiina, creativo © anulador, excesivamente
facil o excesivamente dificl, retador o no exigente.
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Responsabilidad: Dentro de esta categoria se incluyen los
eventos que se refieren tanto a la responsabilidad como a la
autoridad. Es decir, historias que se refieren a la autonomia que
tiene el empleado sobre su propio trabajo o a la responsabilidad
por el trabajo de ofros. Este factor es mas fuerte que la
consideracion 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 trabajo, nivel de supervision. La razdéa de
ello es que esta discrepancia entre las responsabilidades de
autoridad y de empleo se considera evidencia de mala gestion.

Ascenso: Dentro de este faclor se categorizan eventos en los
que los empleados mencionan que se les presenté un cambio
hacia arriba en el status o en el cargo que ocupa la organizacion
es decir las situaciones en las cuales el individuo cambia de un
departamento al olro dentro de la compaiiia, sin un cambio en el
estatus aunque con un incremento de responsabilidades, no se
considera como promocién. Parte negativa: degradacion.

Crecimiento. Formacibn que proporciona la empresa y
posibilidad de desarrollarse personal y/o profesionalmente.
Posibilidad de cambio. Existen situaciones en las que el
individuo siente que ia ausencia de una mejor educacion hace
imposible que avance dentro de la compafia. Esto seria

| codificado como “posibilidad de crecimiento negativo®. En esta
categoria, 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. DESEMPENO LABORAL
1.2.2.1. Antecedentes sobre desempefio laboral

Las practicas de la evaluacidn del desempeiio no son buenas.
Desde que una persona empleé a ofro, el trabajo de ésta fue
evaluado en funcién de la relacion costo — beneficio. Los sistemas



formales de evaluacion tampoco son recientes. En plena edad
media la compariia de Jesis, fundado por san Ignacio de Loyola ya
utiiza un sistema combinado de informes y notas, de las
actividades y el potencial de cada uno de los jesuitas que
predicaban la religion por todo el mundo, en una época en la cual
los novios de vela eran la unica forma de transporte y
comunicacion. El sistema estaba compuesto por clasificaciones que

los miembros de la orden preparaban de si 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 tenia informacion sobre su propio
desempeiio o el de sus colegas y que, de lo confrario, esta la
resultaria inaccesible al superior. Mucho tiempo después alrededor
de 1842 el servicio piiblico de estados unidos, implanto un sistema
de informes anuales para el evaluar el desempeiio de sus

trabajadores. En 1880, el gjéicito estadounidense adopio el mismo

sistema, en 1918 la General Motors desarrolio un sistema para
evaluar a sus ejecutivos. Sin embargo no fue sino hasta la segunda
guerra mundial que los sistemas de evaluacion del desempefio
empezaron a proiiferar en Ias organizacicnes. No obstante el
interés se dirigia exclusivamente hacia la eficiencia de la maquina,
como medio para aumentar la productividad de la organizacién. A
principios del siglo XX ia escuela de la administracion cientifica
propicio un fuerte avance de la teoria de la administracion, que con
su propdsito de aprovechar la capacidad optima de la maquina,
dimension6 en paralelo el trabajo del hombre y calculo con
precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, la
necesidad de [ubricacitn, el consumo de energia y el tipo de
ambiente fisico exigido para su funcionamiento. Sin embargo la
importancia puesta en el equipamiento y el consiguiente
planteamiento mecanista de la administracidn no resolvieron el
probiema de aumeniar la eficiencia de la administracion. Asi el
hombre, en forma de un “aprieta botones”, era visto como un objeto
moldeable, a los infereses de la organizacion y‘ facilmente
manipulable, dado que se consideraba que era maotivado tan solo
por objetivos salariales y econémicos. Con el franscurso del tiempo,
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se comprobd que las organizaciones habian conseguido resolver
los problemas relacionados con la primera variable (la maquina),
pero no se habia logrado ningin progreso en la segunda variable:
e! hombre. La eficiencia de ias organizaciones seguia siendo una
buena intencion. Con la escuela de relaciones humanas vino una
revision total del planteamiento y, asi, el interés principal de los
administrados se desligeo de las maquinas y se enfocd hacia el
hombre. Con el advenimiento de las nuevas teorias de la
administracion, las mismas cuestiones que habian sido planteadas
respecto a la maquina, fueren transferidas a las personas. ¢Cémo
conocer y medir el potencial de las personas? ;Cémo conseguir
que aprovechen todo ese polencial? ¢ Cudl es la fuerza basica que
impulsa su energia hacia la accién? Estas interrogantes dieron
lugar a infinidad de respuestas y provocaron el surgimiento de
técnicas administrativas, capaces de crear las condiciones para que
el desempefio humano en las organizaciones mejorara
efectivamente, asi como una avalancha de teorias, respecto a la
motivacion para el trabajo. Toda la secuencia posterior de teorias
de la administracion y la organizacion que fueron surgiendo tuvo un
efecto contundente: la imporiancia del ser humano en las
organizaciones y su papel para dar dinamismo a los demas
recursos de la organizacion. Sin embargo, no se podia dejar ese
papel a la suerte. No sélo era necesario plantear y poner en
funcionamiento el desempefio humano, sino también habia que
evaluario y orientarlo hacia determinados objetivos comunes.*

El desempeiio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar melas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad. Stoner®'.

El desempeiio administrativo es tan inseparable de Ia tarea como la
tarea lo es de ia mision y €l objetivo organizacional. En Ia
administracion existe una circularidad de movimiento interno mision

“ Chiavenato Adalberto {2007). Administracién de Recursos Humanos, E! capital humanosde las
organizaciones. Ed. Mc Graw Hill Interamericana, 8va edicién. México DF. P4g. 243.

“! Stoner (1994}
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- tarea, en donde el desempeiio alcanzado actua como estilo para
mas accion. Avenson®.

Plantea que e! desempeiio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y su deseo de ammonia. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con ias habilidades y conocimientos que apoyan
las acciones del irabajador en pro de consolidar los objetivos de la
empresa. Bittel®.

El esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus

habiiidades, rasgos y por las foormas en que se percibe su papel,
entendiéndose que el esfuerzo es sino minimo gasto de energia
sea fisico o mental, pudiéndose concluir que el desemperio laboral
de las personas varia segin su esfuerzo, habilidades, rasgos y
direccionalidad en que esia se realice. Palomino™®.

Mencionan que la evolucién del desempefio es el proceso mediante
el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye
una funcién esencial que de una u otra forma suele efectuarse en
toda organizacidn respecic a la manera en que cumple sus
actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de las
labores de otros empleados tienen que evaluar el desempefio
individual para decidir las acciones que han de tomar. Wether y
Davis®

El desempefio laboral se define como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables
y medibles, y ofras que se pueden deducir. Druker, P.“.

42
Avenson

“ Bitte! (2000). Pdg. 52

* palomino {2000)
“ wether y Davis
¢ Druker, P. (2002)
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El desempeiio tiené una serie de caracteristicas individuales, entre
las cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre ofros, que interactian con la
naturaleza del frabsjo y de la organizacion para producir
comportamientos que afectan los resultados. Milkovich vy
Boudreau®.

Los recursos humanos, son [as personas que ingresan,
permanecen y participan en la organizacion, sin importar cual sea
su nivel jerarquico o su tarea. Las personas aportan a la
organizacion sus habilidades, conocimientos, actitudes,
comporiamientos y percepciones, sin importar el cargo que ocupen.
Chiavenato®.

La evaluacion del desempefio laboral cumple el proposito de
retroalimentar a los empleados su funcion ante la propia empresa.
Asi como también en la mayoria de los casos es el soporte para la
distribucion de recompensas para los empleados. Robbins®.

La evahkiacion del desempeiio laboral frecuentemente, interrumpida
e imparcial por una empresa respecto al rendimiento de sus
miembros es esencial no solo para el desarrollo de la negociacion,
sino también para el de sus integrantes. Toda empresa necesita
saber quiénes son los mas destacados, quienes requieren mas
adiestramiento y quienes no estan contribuyendo a la productividad
y prosperidad de la misma. Shultz,*.

En las organizaciones, Ia evaluacion del desempefio, cumple varios
fines. Es asi que, la administracion evalGia para tomar decisiones
generales de recursos humanos, que ayuden en los ascensos,
transferencias y despidos. Para identificar las necesidades de
capacitacion y desarmollo, sefialando las habilidades y facultades de

¥ milkovich y Boudreau (1994)

* Chiavenato {1992)
“* Robbins (2004)

5 SCHULTZ, D.P. (2000). Psicologia Industrial. Tercera Edicién. México: Mc Graw Hill.
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los empleados que son inadecuados pero que, pueden modificarse
aplicando programas adecuados. Robbins®.

Dada la importancia del desempeio laboral en cualguier empresa,
se han desarrollado métodos para evaluar y esto constituye un
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
Este proceso describe de qué manera se estan llevando a cabo las
responsabilidades en el puesto. William y Keith™.

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
atencién en las conducias puede llevar a olvidar la importancia de
lo que el trabajador es. Por ello, seguramente sea mejor adoptar un
perspectiva amplia de las competencias (como la del grupo McBer)
que reconozca la importancia para el rendimiento de determinados
aspectos del individuo, como es su perscnalidad
(independientemente de que el resultado se defina como conducta
o como resuitado). Desde esa perspectiva, aunque definamos una
competencia como el impuiso de obtener unos resultados mediante
sus manifestaciones conductuales, tales conductas son refiejo de
una combinacién de caracteristicas personales que podrian
facilmente ser olvidadas si nos centraramos en las conductas
exclusivamente. Williams™.

Afirma aceptadamente, las consecuencias y los resultados en el
trabajo no estan bajo el control total y exclusivo del empleado, sino
que pueden existir muchas otras causas de un mal rendimiento que

no dependen del trabajador en si. Campbell®*.

51 Robbiiis (2004}

*2 William y Keith (1989)

*3 williams, 2003
* Campbeli, 1993

39



La evaluacioén del desempeiio

La evaluacion del desempeiio se basa especificamente en el
puesto, 0 sea, en el comporitamiento de la persona que lo ocupa.
Esle desempefio es situacional varia de una persona a ofra y
depende de innumerables factores condicionantes que influyen
mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcion de que
éstas dependen del afdn personal determinan la magnitud del
esfuerzo que el individuo esié dispuesto hacer. Es una relacion
perfecta de costo beneficic. A su vez, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y las capacidades de la persona y de su
percepcion del papel que desempeiiara. Asi, el desempeiio en el
puesto esld en hmcion de fodas aquelias variables que lo
condicionan notoriamente.

La evaluacion es una apreciacion sistemética de como cada
persocna se desempefia en un puesic y de su potencial de
desarrollo futuro, toda evaluacion es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia o las cualidades de una persona. La
evaluacion de los individuas que desempeiian papeles dentro de
una organizacion se hace aplicando varios procedimientos, gue se
conocen por distintos nombres, como: evaluacidn del desemperio,
evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de
avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc. algunos
de estos conceptos son intercambiables. En resumen la evaluacion
del desempeiio es un concepto dinamica, porque las
organizaciones siempre evalilan a sus empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del
desempefio representa wuna fécnica de  administracion
imprescindible dentro de la actividad administrativa. Es un medio
que permite detectar problemas en la supervision del personal y en
la integracién del empleado a la organizacidn o al puesto que
ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de empleados
que tienen mas empleado que el exigido por el puesto, problemas
de motivacion, etc. esto depende de los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del desempefio servird para definir y
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desarrollar una politica de recursos humanos, acorde con las
necesidades de la organizacion. >

La evaluacién del desempefic no es un fin en si, sino un
instrumento, un medio, una hermramienta para mejorar los resuttados
de los recursos humanos de la organizacion. Para aicanzar ese
objétivo basico (mejorar ios resuitados humanos de la organizacion)
la evaiuacion de desempedfio preiende aicanzar diversos objetivos
intermedios. Esta puede tener los siguientes objetivos
intermedios.>®

ldonsidad del individuo

Capaciiacion

Promociones

Incentivos salarial y buen desempefio

Mejora de ias reiaciones humanas entre superiotes y
subordinados. '

Desarrollo personal del empleado

Informiacién basica para ia investigacion de recursos humanos
Estimacion dei potencial de desarroilo de ios empleados
Estimuio para una mayor productividad

I

© @ N O

10. Conocimientos de los indicadores de desempefio de la
organizacion
11. Reftrcalimentacion (feedback) de infecmacion del individuo
evaluado.
12. Otras decisiones del personal como transferencias,
- contrataciones

1.2.2.2. Desempeiio Laboral
El desempeiio laboral es el comportamiento del trabajador en la

biisqueda de los objeivos filados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos de la organizacion. Chiavenato

%% Chiavenato Adalberto (2007). Administracion de Recursos Humanos, El capital humanos de las
ciganizaciones. £d. Mt Graw H Interamericans, 8vs edicién. México DF. Pig. 243, 244.

56 idalberto Chiavemato, Administracién de recursos humanos, capital humano en fas organizaciones,
8va edicion, 2007, Pag. 248.



nos muestra que las principales caracteristicas a evaluar para el
desempefio son: Rentabilidad laboral (productividad laboral),
mejoramiento de aclitudes y creatividad. Ademas de ello es
imperiante mencionar que las habilidades y capacidades de una
persona y de percepcion del papel que desempefia, son los
factores que condicionan la mayoria de las veces el modo a llevar a
cabo sus actividades. El desempefio laboral de los trabajadores es
la piedra angular para desamollar la efectividad o el éxito de una
compaiia, por esta razéon 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
capttal humano necesario para llevar la organizacion al éxito con su
estrategia organizacional. Chiavenato®.

La filosofia de Alto Desempeiio Laboral: esta filosofia “constituye
una cadena de pequeiios logros, de mejoria constante y paulatina.
El mejoramiento permanente se refiere no solo a los procesos, la
tecnologia, los articulos o servicios, sino principaimente a las
personas. Por consiguiente el alto desempeio laboral no es solo
una frase publicitaria, sino una filosofia, que consiste en un
compromiso de mejoria constante, fundamentalmente del personal

de la empresa™®,

Por tal razon, para nuestra investigacion consideramos las
definiciones, caracteristicas y conceptualizaciones del autor
Chiavenato y Arias Galicia.

%7 Chiavenato Adalberto (1992). Administracién de Recursos Humanos. Ed. Mc Graw Hill Interamericana.
2da edicién. México DF.

% ARIAS GALICIA, Fernando {2001). Administracidn de Recursos Humanos: para el alto desempefio.
Quinta Edicion. México. Trillas. Pag. 139.



1.2.2.3. Modelo de Desempeilo Laboral seleccionada para la
investigacion
GRAFICO N° 02
Dimensiones e indicadores del Desempefo laboral

.| Cumplimiento
de metas

Rendimiento Conocimiento
Laboral del] puestode
- ~ trabajo

»  Calidad del
DESEMPENO trabajo

LABORAL

-Compromiso y
responsabilidad

\ 4

Mejoramiento Comunicacién

condingo de en ei centro de
Actitudes trabajo
Relaciones

interpersonales

Fuents: Chiavenaio Adaberio (1992). Adminisiracion de Recursos Hurmanos, Ed.
Mec Graw Hill Interamericana. 2da edicion. México DF-.

Elaboracion: Trabajo de investigacion sobre Desempefio laboral y obesidad,
Graciela Patraca Hemandez {2008).

Por estas razones se considera al desempsefio laboral como un
“conjunto de acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevanies para el logro de las metas y
objetivos de ia organizacion y que pueden ser medidos en términos
de fas competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a

la empresa™

1.2.2.3.1. Rendimiento Laboral
Mtowidlo (2003), lo concibe como el valor total que la

empresa espera con respecto a las actividades que un
trabajador lleva 2 cabo en un periodo de tiempo determinado.

= http://www slideshare.net/alelandrab/desempeiio-laboral




Ese valor, que puede ser positivo o negativo en funcién de
que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone
la contribucion que ese empleado hace a la consecucion de la
eficacia de la organizacion.

“La productividad en términos de empleados es sinénimo de
rendimiento. En un enfoque sistematico decimos que algo o
alguien es productivo con una cantidad de recursos (insumos)
donde en un periodo de tiempo dado se obtiene un méaximo
de productos™®.

Algunos autores como Campbell, McCloy, Oppler y Saer®',
consideran el rendimientc en témminos de resultados del
trabajador (como por ejemplo, el nimero de clientes
conseguidos o la cantidad de productos fabricados), es decir
la eficacia de un individuo se refiere a la evaluacion de los
resuttados de su rendimiento.

En las organizaciones se emiten juicios acerca de la eficacia
de los trabajadores en funcion de los resultados que alcanzan
o producen. Por esto, se podria decir que medir el
rendimiento es cuaniificar lo que el empleado ha hecho y su
evaluacion consiste en asignar un juicio del valor o la calidad
de esas medidas cuantificadas del rendimiento. Waldman®.

Otfrcs autores afitman que [os témminos productividad,
excelencia, eficiencia o eficacia se referirian a los resuitados,
mientras que el rendimiento laboral se refiere a los
comportamientos que se dirigen a la consecucion de dichos
resultados.

“ FLORES 04, fuan. Trabajo de investigacion. “la motivacidn y su repercusidn en la productividad de los
trabajadores. Morella, Michoacdn {2006). Pag. 27"

& Campbell, McCloy, Oppler, Saer; 1993

2 waldman, 1994



Definir el rendimiento en términos de conductas nos ayudaria
a ver la relacion entre conductas y sus resultados, no se
puede excluir a estos ultimos. Los modelos conductuales
precisan justamente que los resultados nos proporcionan el
contexto del rendimiento, aclarando a los trabajadores hacia
donde debe dirigirse su conducta. De la misma manera,
quedamos en el extremo contrario cenirandonos en exceso y
exchisivamente 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 laboral de sus trabajadores.®

Examinaron los efectos de las conductas de ciudadania
organizacional sobre la cantidad y calidad del trabajo en el
rendimiento en un grupo de operarios de una fabrica de papel.
Los resultados indicaron que la calidad de trabajo tenia un
impacto significativo en el rendimiento laboral. Possakoff
Ahearne y McKenzie®*.

‘En este factor se evalia la medida de] desempeiioc 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 conccimiento del puesto, calidad de trabajo y el
cumplimiento de metas.

En el grado de conocimientos del puesio tenemos sub
criterios a evaluar como son: conocimiento necesaric de su
trabajo, necesidad de entrenamiento, competencia en
habilidades y conocimientos requeridos para el trabajo,
habilidad para aprender y aplicar nuevas técnicas,

& Universidad Complulense de Madrid, Tesis docloral, Mariam jaén Diaz, “Prediccion del rendimiento
laboral 2 partir de indicadores de motivacién, personalidad y percepcion de factores psicoldgicos”

Madrid 2010.

® possakoff Ahearne y McKenzie, 1997
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1.2.23.2.

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, busqueda
de nuevas formas para mejorar y promover la calidad de su
trabajo, aplicacidn de Ia retroalimentacion para mejorar su
desempenio, revision del trabajo para asegurar la calidad del
mismo.

En el cumplimiento de metas tenemos subcriterios a evaluar
como son: cumplimiento del trabajo en el tiempo previsto o
estipulado, esfuerzo por incrementar sus metas, trabaja
rapidamente, logro de las metas establecidas, acepta con
agrado tareas no asignadas cominmente a su puesto, busca
incrementar las responsabilidades asignadas™.

El rendimienic Laboral en la Cooperativa Santa Maria
Magdalena, especiaimente en el drea de créditos se mide a
través del crecimiento de cartera y la morosidad.

Mejoramiento Continuo de Actitudes

El Mejoramiento Continuo, como un esfuerzo para aplicar
mejoras en cada drea de las organizaciones a los que se
entrega a clientes. LP. Sullivan®.

Segtin la 6ptica de este autor, la administracion de la calidad
total requiere de un proceso constante, que sera llamado
Mejoramiento Continuo, donde la perfeccidon nunca se logra
pero siempre se busca. Eduardo Deming (1996).

% PATRACA H. Graciela. Trabajo de Investigacion. “Desempefio Laboral vy Obesidad”. Universidad
Veracruzana. {2006) — Trabajo de Investigacion. “Modelo de evaluacidn dei desempeiio como
herramienta que contribuya a3 meiorar el rendimiento del personal de la Alcaldia Municipal de San
Francisco Gotera en el Departamento de Morazan™. Universidad del Oriente.

% Suilivan {1994)
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El mejoramiento del proceso en la empresa (MPE) es una
metodologia sistematica que se ha desarrollado con el fin de
ayudar a una organizacion a realizar avances significativos en
la manera de elegir sus procesos. También ofrece un sistema
que le ayudara a simplificar y modemizar sus funciones vy, al
mismo tiempo, asegurara que sus clientes internos y externos
reciban productos sorprendentemente buenos. Segun

Harrington (1991).

“El crecimiento del personal se basa en el mejoramiento
continuo de aclitudes pues dé esto también depende la
realizacion de tareas diarias en las que son importantes el
compromiso, responsabilidad, achitud para el trabajo,

comunicacion y relaciones interpersonales™.

“En este factor se evalita tres factores que nos permitira
evaiuar el desempeiic laboral de los trabajadores como son:
el compromiso y responsabilidad, la comunicacién 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 esia representando una
relacidn positiva que muestra una oportunidad para mejorar el
desempeiio del empleado dentro de la empresa.

Por lo expuesto anteriormente se comprende que el
comproiniso abarca todas las normas impuesias por la
organizacion a los empleados con el fin de que estos actlien
en pro de los intereses de ésta. Los autores muestran que el
compromise organizacional es Ila identificacion e
involucramiento de los individuos con la organizacion. Este

* PATRACA H. Graciela. Trabajo de lnvestigacion. “Desempefio Laboral y Obesidad”. Universidad
Veracruzana. {20086).



vinculo psicolégico de los empleados con la empresa se debe
al grado en que esta adopta medidas para que los
trabajadores se sientan a gusio y los vinculen adecuadamente
con los procesos intemos. Mowday®™.

Para los trabajadores el compromiso puede estar definido
como el deseo de permanecer deniro de la empresa,
trabajando en pro de ella para lograr su mision y vision. Es

fundamental para las organizaciones el coniar con empleados

que se sientan a gusto y crean en ellas; brindandoles ventajas
tanto a su interior como a su exterior.

En el compromiso y responsabilidad tenemos subcriterios a
evaluar como son: asignacion de tareas especiales vy
resultados buenos, participacion entusiasta y decidida en los
esfuerzos del equipo para coiregir, prevenir efrores y mejorar,
cumplimiento de iareas encomendadas de manera integra y
puntual, esfuerzo por brindar buena atencion, puntualidad y
responsabilidad con el trabajo, lealtad hacia la institucion y
honestidad con el cliente, realiza su trabajo con entusiasmo y

buena disposicion.

En la evaluacién de la comunicacion tenemos los siguientes
criterios: motivacion a otros hacia un buen desempeiio, buena
comunicaciéon con su jefe y compaiieros de trabajo,
coordinacion y/o participacion en las tareas de entrenamiento
asignadas, comunicacion oportuna de la informacion, trabajo
de forma organizada, solicita informacion necesaria para la
realizacion del ftrabajo, informacién proporcionada fue
indispensable para el mejoramiento del trabajo.

Por ditimo para evaluar las relaciones interpersonales se
necesitara la informacidon de los siguientes subcriterios:
coniribucion a que el ambiente en su drea de trabajo fuera

® Mowday, 1998, citado en Bohnenberg, 2005.
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agradable, participacion activa en las actividades para mejorar
el ambiente de trabajo, desempeiio un papel fundamental
para la solucion de conflictos interpersonales, establece y
mantiene efectivas relaciones de trabajo con sus compaiieros,
trabaja en equipo, ofrece ayuda y colaboraciébn a sus
compaiieros de trabajo™®.

1.3. MARCO CONCEPTUAL
Motivacion laboral

Se podria definir como los estimulos gue recibe la persona que lo guian a

desempeiiarse de mejor 0 peor manera en su rabajo, los estimulos pueden venir
de cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que
también pueden ser de su familia 0 amigos.
No todos los elementos favorecedores de ka motivacion afectan a cada persona con
la misma intensidad. Segiin con las teorias de la motivacidn esta influencia va a
depender principalmente de la percepcion de cada persona sobre la funcionalidad
que ese elemento tiene para satisfacer las necesidades que desea satisfacer.
A fravés de la investigacion se han identificado una serie de elementos
faverecedores de la motivacion en el trabajo que podemos clasificar de acuerdo con
la teoria bifactorial de Herzberg en factores de higiene que hacen referencia al
entomno laboral y tienen un caréacter extrinseco al trabajo y factores motivadores que
se reficren al contenido del trabajo y tienen un caracter intrinseco.

1. Factores de higiene: (El salario, seguridad Politica de ia Empresa, Supervision,

Condiciones de trabajo, etc.) o
2. Factores motivadores: (Logro, Reconocimientd, Aséenso, etc.)

® PATRACA H. Graciela. Trabajo de Investigacién. “Desempefio Laboral y Obesidad”. Univérsidad
Veracruzana. (2006) — Trabajo de Investigacidn. “Modelo de evaluacion del desempefio como
herramienta que contribuya a mejorar el rendiriento del personal de la Alcaldia Municipal de San -
Francisco Gotera en el Departamento de Morazan™. Universidad del Oriente.



187028
~ Desempeiio Laboral

Constituye una cadena de pequeiios logros, de mejoria constante y paulatina. El
mejoramiento permanente se refiere no solo a los procesos, la tecnologia, los
articulos o servicios, sino principaimente a las personas. Por consiguiente el aito
desemperio laboral no es solo una frase publii:itaria, sino una filosofia, que consiste
en un compromiso de mejoria constante, fundamentalmente del personal de la

empresa
Por tal razén, para nuestra investigacion consideramos las definiciones,

caracteristicas y conceptualizaciones del autor Chiavenato y Arias Galicia.
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1.4. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
Motivacién’®: un concepto que describe las fuerzas que actian en el interior de un
empleado que inicia y dirige la conducta.

~ Motivacién laboral: Los empleados motivados son aquellos que consideran que su
~ trabajo les ayuda a alcanzar sus metas importantes.

Compromiso laboral: Es el vinculo de lealtad o membrecia por el cual el
trabajador desea permanecer en ellas, debido a su motivacion implicita.

Actitud: Es la forma de actuar de una perscna, el comportamiento que emplea un
individuo para hacer las cosas, puede considerarse como cierta forma de
motivacion social.

Desempeiio: Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes para los objetivos de la crganizacion y que pueden ser medidas
en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la
empresa.

Factor de higiene: Elementos o caracleristicas que hacen que la persona se sienta
insatisfecha o inconforme. Esta relacionado con la insatisfaccion laboral.

Factor motivacional: Elementos o caracteristicas que hacen que la persona se
sienta entusiasmo hacia el logro de una tarea.

Insatisfaccion 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 algin beneficio, ya sea por un trabajo
o un favor concedido.

Meta organizacional: ios cbjetivos de la organizacion, medibles y expresados a lo
largo del tiempo.

™ Gibson y otros, 2001 {p. 541)



CAPITULO Il
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.4. BESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Dentro de una organizacion 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 organizaciin; y de eflas depende, en gran parie 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 dltimos aiios la motivacion, como factor determinante en el rendimiento de
los 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 motivacion que tengan para desempeiiarse laboraimente y
de esta manera lograr los objetivos y metas que se plantean las organizaciones, por
lo tanto, los factores de motivacion son los que canalizan, provocan y sustentan el
comportamiento de las personas para desempenar sus funciones.

El entusiasmo y la buena voluntad no bastan para que la organizacion se desarrolle
 a su méaxima capacidad. La carencia de un mecanismo que integre factores o
aspectos que influyan sobre el desempefio del personal que labora en las
organizaciones proveca 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
desempeiic en sus labores cotidianas. Es asi que en la mayoria de los casos en
que alguno de los integrantes de ia organizacion realiza su frabajo de una manera
destacada, sobresaliente, permanente y que de esta manera ayude a obtener los
objetivos institucionales, equivocadamenie se cree que esta’h suficientemente
motivados con las acciones que frasn como consecuencia la percepcion de un
sueldo y/o prestaciones laborales.

Por consiguiente la motivacion esta estrechamente ligada al desempeiio laboral, y
es que el desempefio 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 propositos trazados y ser
competitiva en el mercado laboral.

La cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, que de hoy en
adelante se le llamara COOPAC. Santa Maria Magdalena, es una organizacion que
esta en el mercado hace 51 afos que le permitié posicionarse en el mercado
financiero como una organizacion de excelencia y solidez de servicio, dicho
liderazgo es por su buen servicio, buena atencion, por sus politicas y estrategias
bien definidas. Asimismo porque ha reunido al personal mas idéneo paré
desempefiar las funciones eficientemenie, pero esta claramente determinado que
existen factores gue producen, modelan y modifican ia conducta de los trabajadores
al realizar sus tareas y que en estos Ultimos afnos ha experimentado un ambiente de
fuerte competencia en el ambito laboral y financiero con las cooperativas, cajas,
bancos y ofras entidades financieras, cada uno de elios con el objetivo de contar
con un personal altamente calificado, capacitado donde tenga un alto desempefio
laboral y organizacional.

La investigacion se realizé a los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria
Magdalena, de la Sede Principal que comprende Ia Oficina Especial de Ramon
Castilla, La Oficina Central y la Oficina de Nery Garcia, donde se pudo observar
diversos problemas como: llamadas de atencion constantemente por el
incumplimiento de los pagos de los socios, incumplimiento de tareas que se les
asigna por parte de la gerencia de créditos ¢ administradores, la poca comunicacion
entre el analista y el jefe inmediato; muchas veces los gerentes y/o administradores
sé6lo 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 situacion motiva a las autoras a investigar a los analistas de créditos que
motiva a los analistas de crédito para que tengan un buen desempeiio laboral.

Por tal razén, se formula las siguientes preguntas:

¢Cuales son los factores de motivacién que estén influyendo en el desempefio
laboral de los analistas de crédito de ia COOPAC. Santa Maria Magdalena -
Ayacucho?
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2.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
2.2.1. Delimitacién espacial

2.2.2

2.23.

224.

La presente investigacion se realizd en la COOPAC. Santa Maria
Magdalena, en ia sede principal que comprende la oficina especial de
Ramén Castilla, la oficina central y la oficina de Nery Garcia de la ciudad de
Ayacucho.

Delimitacion temporal
La investigacion se desamolid en los meses de julio, agosto, seliembre y
octubre del 2014.

Delimitacion cuantitativa

Los beneficiasios de la investigacion son los analistas de crédito de la
COOPAC. Santa Maria Magdalena de la ciudad de Ayacucho, que engloba
a 40 analistas.

Delimitacion social

La investigacion proporciona informacion respecto a los factores de
motivacion que deben tomar en cuenta la COOPAC. Santa Maria
Magdalena, para mejorar el desempefio laboral de los analistas de crédito.

2.3. PROBLEMA GENERAL Y ESPECIFICOS

2.3.4.

23.2

Probiema general

¢ Cudles son fos factores de motivacion que estdn influyendo en el
desempeiio laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria
Magdaiena - Ayacucho?

Problema especfificos

P1. ¢De qué manera los factores higiénicos estan influyendo en el
mejoramiento continuo de actitudes de los analistas de crédito de la
COOPAC. Santa Maria Magdaiena - Ayacucho?

P2. (De qué manera los faclores motivacionales esidn influyendo en el
rendimiento iaboral de los analisias de crédito de ia COOPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho?
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2.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.41. Objetivo general
ldentificar los factores de motivacion que estan influyendo en el desempeiio
laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena —
Ayacucho.

2.4.2. Objetivo especificos

O1. Analizar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento
continuo de actitudes de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho.

02. Analizar la influencia de los factores motivacionales en el rendimiento
laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria
Magdalena - Ayacucho.

2.5. HIPOTESIS GENERAL Y ESPECIFICOS

2.5.1. Hipdtesis general
H. Los factores de motivacidon estan influyendo efectivamente en el
desempefio laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena —~ Ayacucho.

2.5.2. Hipotesis especificos
H1. Los factores higiénicos Influyen significativamente en el mejoramiento
continuo de actitudes de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho. |

H2. Los factores motivacionales influyen efectivamente en el rendimiento
laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria
Magdalena - Ayacucho.
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2.6. IDENTIFICACION DE VARIABLES, DIMENCIONES E INDICADORES

Dada la hipdtesis y las hiptesis especificas; para contrastarias se ha requerido los

datos de ias siguientes variabies:

2.6.1.Variable Independiente (X)

CUADRO N° 04
VARIABLES . DIMENSIONES INDICADORES
“ X1.1 Estatus
X1.2. Salario
X1.3. Politica y
adminisiracion de la
X1. Factores X1.4. Seguridad
Higiénicos X1.5. Supervision _
T - X1.6. Condiciones de trabajo
X1.1. Relaciones
X Factores‘ de Interpersonales _
Motivacion X1.3. Vida personal
X2.1. Logro ‘
. X2.2. Reconocimiento
Xo. Faciores Xz23. Ascenso
. L v X24. Crecimiento perscnal -
- Motivacionales . | X2s Trabajo ensi
‘ S Xz6. Responsabilidad
2.8.2.Variable Dependiente (Y}
CUADRO N° 85
| VARIABLES - - | DIMENSIONES - INDICADORES
: - : Y1.1. Compromiso y
| , X responsabilidad
Y1. Mejoramiento Y1.2. Comunicacion en el
. L centro de trabajo '
Continuo de Actitudes Y1.3. Relaciones
' B interpersonales

Y. Desempeiio Laboral

Ya. Rendimiemb Laboral

Y2:1. Cumplimiento de
meias

Y22 Grado de
Conocimiento del puesto
de trabajo

Yz3. Calidad del trabajo
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2.7. OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS, VARIABLES E INDICADORES

2.7.1. Hipdtesis General

A. Variable Independiente (X)
Factores de Motivacion
Definicion Conceptual.- Es el conjunto de procesos planificados y
crganizados en una empresa, respondiendo a sus necesidades que
busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su
personal.

Dimension:
X1. Factores higiénicos o ambientales
X2. Factores motivacionales

B. Variabie Dependiente (Y)

Desempeiio Laboral

Definiciéon conceptual.- Es el comportamiento del trabajador en la
bisqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
para lograr los objelivos de la organizacion.

Dimension

Y1. Mejoramiento Continuo de Actitudes

Y2. Rendimiento Laboral

2.7.2.HIPOTESIS ESPECIFICOS
H1. Hipétesis especifico 1
Variable independiente (x}
X4. Faclores higiénicos o ambientales
Indicadores
X1.1 Estatus
X1.2 Salario
X1.3. Politica y administracién de la empresa
X1.s. Seguridad
Xas. Supervision
X1.s. Condiciones de frabajo



X1.7. Relaciones Interpersonales
X18. Vida personal

Variabie dependiente (y)

¥1. Mejoramiento continuo de actitudes
Indicadores
Y1.1. Compromiso y responsabilidad
Y41.2. Comunicacitn en el centro de trabajo
Y1.3. Relaciones interpersonales

H2. Hipétesis especifico 2
Variable independiente (x)
X2. Factores motivacionales

Indicadores
X21. Logro
X2.2. Reconocimiento
X2.3. Ascenso
X2.4. Crecimiento personal
Xzs. Trabajo en si
X26. Responsabilidad
Variable dependiente {y)
Y2. Rendimiento Laboral
Indicadores
Y2.1. Cumplimiento de metas
Y22. Grado de Conocimiento del puesto de trabajo
Y23. Calidad del trabajo

2.8. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
2.8.1. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
La presente investigacion se desamollé para determinar ;qué motiva a los
trabajadores a presentar determinadas actitudes o comportamientos en las

organizaciones? y a su vez ;cémo repercute en el desempefio 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 desempeiiar de manera exitosa a medida
que renscume 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 desempeiio de las
actividades que realiza; he alli el punto central de esta investigacion, ya que
se busca identificar qué factores motlivan al trabajador y como influye en su
desempefio laboral; y de ese meodo buscan determinar el cohjunto de
factores que permitan mejorar la satisfaccion de las necesidades
personales, sociales y de superacién 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
superacion.

En este sentido las organizaciones deben crear afinidad y compromiso en el
trabajador con el propdsito de generar mayores expectativas de
compensacion al punto de que el trabajador considere su ambiente laboral
como parte integra de su vida, presentando la necesidad y obligacion
adguirida de dar lo mejor en busca de mayores y mejores beneficios.

Asi mismo, esta investigacion es un punto de partida para otras
investigaciones que involucren las relaciones laborales de las personas que
prestan sus servicios en organizaciones. Ademas, los resultados podrian ser
un sﬁstsm para la organizacion, el cual les permitira darse cuenia de las
posibles deficiencias que se pueda presentar en determinado momento y
por consiguiente establecer estrategias que permitan un buen desempefio
laboral.

2.8.2. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La investigacion es importante por las siguientes razones:

« identificara los factores de motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la COOPAC. Santa Maria Magdalena —
Ayacucho.
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« Promover el manejo adecuado de los factores de motivaciéon paraun .
mejor desemperio laboral en el funcionamiento diario de la COOPAC.
Santa Maria Magdalena — Ayacucho, para asi propender a lograr las
metas y objetivos de la organizacion.

e Mejorar el desempeiio laboral de los analistas de crédito de la
COOPAC. Santa Maria Magdalena — Ayacucho, para su proyeccion
hacia el futuro, buscando la competitividad en todos los aspectos de
este mundo globalizado.

Abad, R (ob. Cit)"! “Es de gran importancia conseguir un equipo
humano con Ila mayor profesionalidad, altamente motivado vy
comprometido con los cobjetivos de la empresa, obteniendo como
resuitado mayor compromiso, desempefio laboral y por ende mayor
competitividad organizacional®.

2.9. LIMITACION DE LA INVESTIGACION
Para el proceso de investigacion se perciben las siguientes limitaciones de orden:

« Dificultad en la formulacion y validacion del cuestionario.

« Dificultades en la recoleccidn de datos, debido a que los analistas de crédito de
la Cooperativa no contaban con la dispenibilidad de tiempo para la resolucién
del cuestionario, por la naturaleza de su trabajo.

« Dificultad en evaluacién del desempeiio de los trabajadores por parte del jefe
inmediato, debido a su poca disponibidad de tiempo.

e Poca fuente de informacion secundaria consistente y sistematizada sobre el

. desempeiio laboral.

o Dificuliad en la utilizacion de métodos estadisticos para la contrastacion de
hipGtesis. :

« |afalta de tiempo y de recursos econémicos, debido a que se requiere de una
minuciosa investigacion y precision.

"t pdad; R. {2000){Ob. cit) Pdg. 54-55,
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.4. TIPO, NIVEL Y DISERO DE LA INVESTIGACION
3.1.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion fue de tipo aplicada, porque accedemos a
investigacion basica para resolver problemas concretos acerca de las
variables e indicadores de estudio. Asimismo se recogié informacién de
primera mano para ordenar, analizar, interpretar y explicar como una forma de

aproximacion a la realidad problemética.

3.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel de la investigacion fue descriptivos, comrelaciones y explicativos.

« Nivel descriptivo: Puesto que la investigacion consistid en describir
fenémenos, caracteristicas y los perfiles de la persona que se someta a un
analisis; es decir, pretende medi¥ y recoger informacion de manera
independiente, conjunta scbre los conceptos o variables. Para luego
sistematizarlos y comprobarios, con el objetivo de dar respuestas a las
hipétesis que se plantearon.

s Nivel correiacionai: Porque nos ayudd a conocer ia refacion o grado se
asociacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular y después se cuantifica y se analiza la
vinculacion; tales correlaciones se sustentan en hipétesis sometidas a
prusha.

« Nivel explicativo: Porque ofrecemos una explicaciéon y nos permite ver
mas alla de la realidad y se logr® una mayor precision al momento de
interpretar ia influencia de ios faciores de motivacion en ei desempeno
laboral, proporcionando un senfido de entendimiento de Ia problematica.
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3.1.3. METODO DE INVESTIGACION
El método de investigacion que nos permitira contrastar nuestras hipotesis,
requerira el uso adecuado de los métodos:

e Método Deductivo: Porque se desaroll6 a partir de situaciones generales
se llegd a identificar explicaciones particulares. Donde se aplicé la teoria
de Herzberg y Chiavenato en ia cual se evalud y analizé su aplicacion en la
COOPAC. Santa Maria Magdaiena.

3.1.4. DISENO DE LA INVESTIGACION
El disefio de la investigacion fue no experimental

Investigacion No Experimental: Porque analizan y estudian los hechos y
fendmenos de la realidad, después de su ocurrencia, se aplica para
establecer causa — efecto de los fenémenos ocurridos.

« Disefios Transeccionales o Transversal: Puesto que la investigacion
recolectara datos de un solo momento y en un tiempo tnico. Por lo que
nos permitira describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion
de los datos que se oblendrin de la encuesta dirigida a realizarse en el
ano 2014.

o Diseiios Transeccionales Explicativo Causales: En la investigacién se
desarrollé para determinar y conocer las causas, factores o variables que
generan situaciones problematicas, dentro de un determinado contexto
social, es decir en cuanto a sus causas y consecuencias.

3.2. POBLACION DE LA INVESTIGACION
3.2.1. Universo

Para los efectos de investigacion, se consideré6 como universo a todos los
analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena — Ayacucho.
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3.2.2. Poblacion

La pobiacion como unidad de trabajo esta conformada por todos los analistas
de crédito de la Sede Principal que comprende la Oficina Especial de Ramon
Castilla, Ia oficina central y la oficina de Nery Garcia del area de Créditos de
la COOPAC. Santa Maria Magdalena de la ciudad de Ayacucho, que en total
suman 40 analistas por tanto es el objeto de estudio.

3.2.3. Criterios de Inclusién y Exclusion para la determinacion de la Poblacion

inclusién
« Todos los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena-
Ayacucho, de la Sede Principal que comprende la Oficina Especial de
Ramoén Castilla, la Oficina Ceniral y la Oficina de Nery Garcia.

Exclusion
« Se excluira en la participacion 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 evalian el
desempeiio de cada analisia de crédilo, asimismo se excluye a los
analistas de las agencias de Cangallo, Vilcas Huaman, Huanta, Pichari,
San Francisco .

3.3. FUENTES Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. Fuentes _
Las fuentes de recopilacion de datos oorresponderén' a las primarias
- (Entrevista estructurada o formal) y secundarias (Documentos sobre la
relacion de analisias de crédito, meias, efc) relativo a las variables e
indicadores de la investigacion.

3.3.2.Técnicas
3.3.2.1. Encuesta: Se ha utflizado para la recoleccién de datos, mediante
preguntas formuladas a los analistas de crédito.
s Entrevista Estructurada o Formal: Se aplico mediante un
de preguntas debidameante organizado, con secuencia l6gica,
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con sus altemativas de respuesta y de acuerdo a las preguntas
basadas en el cuadro de operacionalizacion de variables e
indicadores (VER ANEXQ N° 02)

3.4. TECNICA ESTADISTICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
3.4.1. Prueba Estadistica
Para la contratacion de la hipotesis se utilizé el método estadistico inferencial
no paramétrico Chi Cuadrada o Ji Cuadrado, comespendiente al andlisis de
tablas de contingencias para dos variables, cuya formula es:

%:z (O-Ef
E

Asimismo para un mayor analisis de corelacion de variables se utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman, cuya formula es:

o 82
s n(n2 —1)

3.4.2. Procesamiento de Datos

En el procesamiento de la informacion se utilizd cuadros y graficos
estadisticos, empleando programas computarizados como: Excel y SPSS
19.0.

3.5. PROCESO DE VALIDACION DE LA ENTREVISTA ESTRUCTURADA |
3.5.1. Uso del método Delphi para ia eliminacion de la preguntas

Se utiizd el método Delphi para Ia opinion y evaluacion de expertos de una
manera sistematica, la cual pemmite eliminar, reestructurar preguntas
incorrectas; para ello se utilizé la escala de Likert, bajo criterios de evaluacion
(VER ANEXO N° 05), donde se fomulé 34 preguntas tanto de las variables
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independientes y dependientes, las cuales fueron entregados a tres docentes

. de la Escuela de Administracion de Empresas, un Psicologo laboral de la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional San Cristdbal de
Huamanga y un analisia de crédito de la Caja los Libertadores.

3.5.2. Uso del método estadistico Alpha de Cronbach

Se utilizé el Alpha de Cronbach mediante Ia varianza de los items para ver el
grado de confiabilidad de instrumento, con la calificacion de los experlos. El
resultado fue de a=0.98 (VER ANEXO N° 08)
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.4. PRESENTACION DE RESULTADOS

En este capitulo refleja el analisis e interpretacion de los resultados y verificacion de
la hipétesis mediante la aplicacién del método estadistico de distribucion de Chi
Cuadrado, obtenidos a partir de una enfrevista estructurada (VER ANEXO N° 05 Y
06) a 40 analistas de crédito de la COOPAC. Sania Maria Magdalena de la Ciudad
de Ayacucho.

La presentacion de andlisis de las variables independiente, se baso en el Modelo de
Frederick Herzberg, considerando dos faciores claves:

» Factores higiénicos: Estatus, salario, politica y administracion de la
empresa, seguridad, supervision, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales y vida personal.

o Factores motivacionales: Logro, reconocimiento, ascenso, crecimiento
personal, trabajo en si y responsabilidad.

Mientras la parte de desempeiio laboral en el Modelo de Idalberto Chiavenato de
Administracion de Recursos Humanos - El Capital Humano de las Organizaciones,
se basé en 2 dimensiones:

+ Mejoramiento continuo de actitudes: Compromiso y responsabilidad,
comunicacion en el centro de trabajo y relaciones interpersonales.

* Rendimiento iaboral: Cumplimiento de meias, grado de conocimiento del
puesio y calidad de trabajo.

Para la estructura de descripcion de los resuitados, se tomé en cuenta:
» En primer ugar, se presenté un conjunio de resumen de cuadros, graficos e

interpretaciones obtenidas a pariir de la ficha estructurada (VER ANEXO N°
04).
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« En segundo lugar, se proceso la coirelacion de variables (VER ANEXO N°03)
obtenida de cada pregunta de la enirevista estructurada en el trabajo de
campo (ANEXQO N° 05 Y 06), a través de cuadros de frecuencia e histogramas
por dimensiones y su comespondiente analisis e interpretacion.

"« En tercer lugar se contrasté y convalidé la hipétesis, por medio de la prueba
estadistica inferencial no paramétrica Chi Cuadrado, es decir, se verificd la
asociacion o influencia entre los indicadores de Motivacion y Desemperio
Laboral

4.1.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LOS DATOS
GENERALES

EDAD DE LOS ANALISTAS DE CREDITO DE LA COOPAC. SANTA MARIA

MAGDALENA
CUADRO N° 06
Pgrcentaie
Frecuencia | Porcentaje valido
Validos 20-29 16 40,0 40,0
30-39 16 40,0 40,0
40-49 8 20,0 20,0
Total 48 1000 1600
GRAFICA N° 03
Edad

20 - 29 afios
0130- 39 afios
£1 40 - 49 afios

FUENTE: Ficha Esfuchrada
ELABORACION: Propia



Anadlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 06 y Grafico N° 03, se observa
que el 40% de los analistas tienen una edad entre 20 — 29 afios, de igual
manera un 40% tiene entre 30 — 39 afios y un 20% sus edades son entre 40

a 49 afics.

GENERO DE LOS ANALISTAS DE CREDITO DE LA COOPAC. SANTA MARIA

MAGDALENA
CUADRO N° 07
Frecuencia |Porcentaje

Vilidos |Femenino 13 33%|

Masculino 29| 72%!

Total | 40| 100%}
GRAFICA N° 04
Género

60% £
40%

20% |

0% !

13 29

FUENTE: Fich Estncturada
ELABORACION: Propia

Andlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 07 y Gréfico N° 04 se observa
gue en la cooperativa el género con mayor porcentaje es el masculino
alcanzando a un 72% y un 33% de mujeres trabajan para la cooperativa.



ANTIGUEDAD DE LOS ANALISTAS DE CREDITO EN LA COOPAC. SANTA

MARIA MAGDALENA
CUADRO N° 08
Frecuencia |Porcentaje
Vilidos |[0-2 afios 14 35%,
3 - 6 anos _ 14 35%
7 - 10 afios 11 28%
Was de 10 sfos| 1 : 2%
Total 40| 100%
GRAFICA N° 05
Antiguedad en la Cooperativa
35% 35%
35% / 28%
30%
25%
20%
15%
10% /
2%
5% -
0% e
0-2 afios 3 -6 afios 7 - 10 aiios Mas de 10
afios

FUENTE: Ficha Estructurada
ELABORACION: Propia

Anadlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 08 y Grafico N° 05, muestran
que el 35% de los trabajadores poseen entre 0 a 2 afios de antigiiedad
laboral dentro de la cooperativa, de la misma forma un 35% posee entre 3 a
6 arfos,; el 28% posee una antigiiedad de 7 a 10 afos y el 2% de los
analistas iene una antigliedad de mas de 10 afios.
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NIVEL EDUCATIVO Y GRADO ACADEMICO ALCANZADO DE LOS ANALISTAS
DE CREDITO DE LA COOPAC. SANTA MARIA MAGDALENA

CUADRO N° 08
Frecuencia |Porcentaje
Vilidos Estudio universitario
incompleto ' 3 8%
Ténico 8 2055,
Bachiller . 15 37%
Titulado 12 30%
Post Grado 2 5%
|Total 40| 100%,
GRAFICA N° C8

Nivel Educativo

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

ANNNNNNN

8%

5%—

Estudio Técnico Bachiiler Titulade  Post Grado
universitario
incompleto

FUENTE: Ficha Estructurada
ELABORACION: Propia

Analisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 08 y Grafico N° 06, se muestra
que en cuanto al grado de instruccidn que tienen los analistas, el 8% tienen
estudios universitario incompleto, el 20% son técnicos, el 37% son
bachilleres, el 30% son titulado y un 5% tienen estudios de post grado.
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4.1.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DEL PROCESO

DE CORRELACION DE VARIABLES
MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL
A. Factores Higiénicos (X1) y Mejoramiento Continuo de Actitudes (Y1)

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

CUADRO N° 10
e e PREGUNTA
~ P1:Oportunidad de Asumir Nuevas P1: Verificacidn y Contrastacion de
. Responsabilidades Docsmentos
Afternativa  |Frecuenda - lPomnuje» Altemativa-  [Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.5% Nunca 1 2.5%
Algunas veces 18 45.0%  |Algunas veces 1n 27.5%
Siempre pal - 525% Siempre 28 70.0%
TOTAL , 40 100.00% [ TOTAL 40 100.00%
FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia
GRAFICO N° 07

700% < R

600

soo%

1 Pi: Oportunidad de Asumir
4005 Huevas Responsabilidades
300% - £ P1: Verificacidn y Contrastacion
e de Documentos

200% -

10.0%

00% < e

Nunca Algunas veces

FUENTE: Entrevista Estructurada

ELABORACION: Propia
Andlisis e Interpretacidn: Respecio al cuadro N° 10 y Grafico N° 07, se

observa que 52.5% de los analisias de crédito consideran que siempre la
cooperativa le brinda la operiunidad de asumir nuevas responsabilidades,
quele permifan 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 verificacion y contrastacién de documentos tenemos que un 70%
siempre es responsable en [a verificacion y contrastacion de documentos
para e! olorgamiento de créditos, el 27.5% algunas veces y un 2.5% nunca
son responsables.

En conclusién cuando la cooperativa brinda mayor oportunidad de asumir
nuevas responsabilidades, mayor sera el interés de los analistas de crédito
en la verificacin y conirastacion de documentos.

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

CUADRO N° 11

- - PREGUNTA -

P2: Participacion entusiasta y decidida para

P2: Sueldo que percibe por su Trabaio
corregir y prevenir errores

Altemativa  IFrecuenda Porcentaie AWemativa  [Frecuenda !Pnrcenta}e
Poco 6 15006  |Pocn 7 17.5%
Regular 19 475%  |Regular 19 47.5%
Bueno 15 375% |Bueno 14 35.0%
ITOTAL 40 1006536 (TOTAL 40 100.00%
FUENTE: Entreviste Eshuchusda
ELABORACION: Propia
GRAFICO N° 08
i3 P2: Sueldo que percibe
P - - ~----por su Trabajo
S0.0% 7 e e e s e s e
o 3P2: Participacion

45.0% 7 o e " “entusiasta y decidida para

200% 0% .corregir y prevenir errores

35.0% p S e o | —

300% :

25.0% .// ‘h o e ‘ b ...

200% - "

150%

."'/
10.0%
s0%
0.0% A i
Poco Regular Bueno

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELARORACION: Propia
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Analisis e Interpretacion: Respecto al cuadro N° 11 y Grafico N° 08, se
muestra que un 47.5% considera que el sueldo que percibe por el trabajo
que desempeiia, es regular; mieniras que un 37.5% considera bueno y un
15% considera poco. Realizando una comparacién con la participacion
entusiasta tenemos que un 47.5% su participacion es entusiasta y decidida
para corregir y prevenir errores de manera regular, el 35% tiene una
participacion buena, mientras que un 17,5% su participacion es poco.

En conclusién se muestra qgue &l sueldo que percibe por su trabajo que
desempena lo consideran regular y por tanto su participacion para prevenir y
coITegir errores es regular.

3. Politica y Administracién de iz Empresa {Xi3) y Compromisoc y
Responsabilidad {V1.1)
CUADRO N° 12

, , PREGUMTA
P3: Cumplimiento de Normas Laboyales P3: Esfuerzo por Soludionar Probiemas

Alternativa |Frecuencia |Porcemtaje |Alternativa |Frecuencia  {Porcentaje
Nunca | 3 - 75%  iNunca 10 25.0%
Eventualmentd =~ 4 104%  iEventualmente 15 37.5%
Stempre 33 825 [Siempre 15 37.5%
TOTAL 40 100.00% |TOTAL 40 100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 09

0 P3: Cumplimiento de Normas
Laborales

11 P3: Esfuerzo por Solucionar
Problemas

Nunca Eventualmente Siempre

FUENTE: Enfrevista Estructurada
ELABORACION: Propia




Andlisis e Interpretacién: Analizando el Cuadro N° 12 y Gréfico N° 09, que
el 82,5% considera que la cooperativa siempre cumple con las politicas y
nomas laborales, mientras que un 10% considera eventualmente y un 7,5%
nunca. Haciendo una comparacién con su evaluacidon en el esfuerzo por
solucionar problemas, se observa que solo un 37,5% siempre se esfuerza
por solucionar cuando hay un problema en el area, de la misma manera un
37,5% se esfuerza eventualmente, mientras que un 25% nunca se esfuerza.

En conclusion [a cooperativa siempre cumple con sus normas laborales; sin
embargo no siempre el analista se esfuerza por solucionar problemas.

Seguridad (X1.4) y Compromisc y Responsabilidad {Y1.1.)

CUADRO N° 13

PREGUNTA
P4: Ectabilidad Iaboral X P3: Esfuerzo porsclidonar problemas

Alternativa  |Frecuenda Porcentaje -(Altemativa - IFrecuenda Porcentaje
Nunca 4 100% |Nunca 10 25.0%
Algunas Veces 20 50.0% jAlgunas Veces 15 37.5%
Siempre 16 400%  )Siempre 15 37.5%
(ToTaL 4 | 10peoy [TOTAL 40 100.00%
FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 10

50.0% ’
45.0%
200%
350
30.0%

B P4: Estabilidad laboral

25.0% !
1 P3: Esfuerzo por solucionar

200% problemas
150% -
100%
5.0% -

00%

Nunca Algunas Veces Siempre

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia
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Anadlisis e Interpretacién: En este cuadro N° 13 y Grafico N° 10, observa
que en cuanto a la estabilidad laboral €l 50% consideran que en su trabajo
algunas veces le brindan estabilidad laboral, mientras que un 40% considera
siempre y un 10% nunca. Relacionando este resuitado con el esfuerzo por
solucionar problemas, tenemos que el 37,5% siempre se esfuerza por
solucionar problemas en el area, de {a misma manera un 37,5% algunas
veces y un 25% nunca se esfuerza.

En conclusion los analistas consideran que hay estabilidad laboral y por

- tanto siempre se esfuerza por solucionar problemas del area.

5. Supervision (X1.5) y Comunicacién en el Centro de Trabajo (Y1.2)

CUADRO N” 14
. PREGUNTA
P5: Actitud del jefe |m.ned|ato fadlitasu P4: Comunica ba it 6% oportuna
trabajo

Alternativa  [Frecuencia [Porcentzje |Alternativa _|Frecuencia __|Porcentaje
Nunca | 1 25% INunca 12 30.0%
Eventualmente 21 5258 Eventyalmente 21 , 52.5%
Siempre 18 4506  |Siempre 7 17.5%
TOTAL 40 100.00% {TOTAL 40 1000056

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 11
60.0%
52.5952.5%
50.0% - |
0% - . .
© P5: Actitud del jefe inmediato
facilita su trabajo
30.0% - . . .
31 P4: Comunica la informacion
L oportuna
2000
100% -
00% - .
Nunca Eventualmente Siempre

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia
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Andlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 14 y Grafico N° 11, se muestra
que el 52,5% considera eventualmente que la actitud del jefe inmediato
facilita el trabajo que fealiza, mientras que un 45% respondieron que
siempre facilita su trabajo y solo un 2,5% respondieron nunca. Comparando
con la comunicacién y la informacidn oportuna, se muestra que el 52,5%
eventualmente comunica a su jefe inmediato la informacion de caracter
urgente e importante respecto a su irabajo, el 17,5% siempre comunica la
informacion oporiuna y nunca informa el 30%.

En conclusion, eventualmente la actitud del jefe inmediato facilita la
comunicacion de la informacion oportuna e importante de los analistas de
crédito.

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

(Y1.2)
CUADRO N° 15
: PREGUNTA
P6: Lu. -trabaj iado
gar de trabajo apropiadoy P5: Incomodidad en el puesto de trabajo
confortable ‘ _,

Altemnativa | Frecuencia | Porcentaje | Alternativa | Frecuencia Porcentaje
Nunica o 006 jRunca iz 35.0%
Algunas Veces 17 | 415% D,Mgunas Veces A 52.5%
Siempre 23 57.5% Siempre 7 _ 17.5%
ITOTAL , 40 100.00% |TOTAL 40 100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 12

600% -

500

200% _ _
3 PG: Lugar de trabajo apropiado y

confortable

30.0% - i
0 P5: Incomodidad en el puesto de

e trabajo
20086 -

100% -

0.0% oo

Nunca Algunas Yeces Siempre

FUENTE: Entrevists Estructurada
ELABORACION: Propia
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Andlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 15 y Gréfico N° 12, el 57, 5%
refleja que siempre su lugar de trabajo es apropiado y confortable, es decir
cuenta con buena iluminacion y area suficiente, mientras que el 42,5%

considera algunas veces. Realizando una comparacion con la evaluacion

sobre la incomodidad de su puesto de trabajo, se muestra que solo un
17,5% siempre comunica sobre fa incomodidad de su puesto de trabajo,
mientras el 52,5% algunas veces y el 30% nunca.

En conclusion los analistas cueenian con un lugar de trabajo adecuado y su
incomodidad sobre su puesto de trabajo es casi nunca.

CUADRO N° 16

PREGUNTA
P7: Recursos necesarios y sufidentes P5: Incomodidad en el puesto de trabajo
 Altémativa | Frecuencia | Porcentaje | Altemativa | Freauenda | Porcentaje
Nunca g oot Munc n» 30.0%
Algunas Veres 8 | -200% |AlgunasVeces yal 52.5%
Siempre 32 80.0% {Siempre 7 17.5%
TOTAL 40 100.00% [TOTAL 40 100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 13

50.0% - B P7: Recursos necesanosy
suficientes

200% ]
0OP5: incomodidad en el puesto de

30.0% trabajo

20.0%

100%

005 .=
Nunca AlgunasVeces Siempre

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia
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Analisis e Interpretacioén: En el Cuadro N° 16 y Gréfico N° 13, se muestra
que un 80% siempre cuenta con recursos necesarios y suficiente; es decir
tiles de escritorio, medios de comunicacion, equipos y muebles y un 20%
algunas veces cuenian con recursos necesarios. Relacionando con la
evaluacién 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 30% nunca comunica.

En conclusibn el analisia siempre cuenta con recursos necesanios y
suficientes y casi nunca comunica de la incomodidad de su puesto de
trabajo.

Relaciones interpersonales {Xi.7} y Relaciones interpersonales {Y1.3)

CUADRO N° 17

PREGUNTA
P8: Relacion ammoniosa entre trabajadores | P6: Relaciones cordiales
Alternativa | Frecuencia | Porcentaje | Altemnativa | Frecuencia | Porcentaje
Nunca 3 1 75% [Nunca 3 7.5%
Algunas Veces 15 37.5% jAlgunas Veces i1 27.5%
Siempre 2 @ SO ISempre 2% 65.0%
TOTAL 40 100.00% JTOTAL 40 100.0086

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 14
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Analisis e Interpretacién: En este Cuadro N° 17 y Gréafico N° 14, se
 observa que el 55% siempre responden que en su centro de trabajo existe
una relacion armoniosa entre trabajadores donde se promueve un ambiente
de respeto, integracion y pracica de valores, mientras que un 37,5%
respondieron algunas veces y un 7,5% respondieron nunca. Comparando
con las buenas relaciones cordiales entre companeros de trabajo se evalué
que el 65% de los analistas siempre tienen buenas relaciones cordiales, un
27,5% algunas veces y 7,5% nunca ticnen relaciones cordiales
En conclusion en la cooperativa se promueve una relacibn armoniosa y
cordial entre los analistas de crédito.

8. Vida Personail {Xi.s) y Relaciones interpersonales {Y1.3)

CUADRO N° 18
PREGUNTA
P9: Desarvallo profesional P7: Cooperay comparte informadién
Alternativa | Frecuencia | Porcentaje | Alternativa | Frecuencia | Porcentaje

Nunca 2 5006 [Nunca 4 10.0%
Algunas Veces 18 4H5.0% _ |Algunas Veces 20 50.0%
Siempre 20 Sui86 [Siempre i6 40.0%
TOTAL 40 100.00% (TOTAL 16 . .. 100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 15
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Andlisis e Interpretacién: En el Cuadro N° 18 y Grafico N° 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 informacion con sus compaiieros de
trabajo se evalué que un 40% siempre coopera y comparte informacion,
mientras que un 50% algunas veces coopera y comparte informacion y el
10% nunca coopera y comparte infermacion.

En conclusion para el analista de crédito, su puesto de trabajo le impulsa a
desarrollarse profesionalmente y casi siempre coopera y comparte
informacion y/o conocimientos con sus compafieros de trabajo para el buen
desempeiio laboral.

1. Factores Motivacionales {X2) y Rendimiento Laboral {Y2)
1. Logro (X2.1.) y Cumplimiento de Metas (Y2.1.)

CUADRO N° 19
PREGUNTA
P10:Metasalcanzables | P8: Cumplimiento de metas
Alternativa | Frecuencia | Porcentaje | Altemativa | Frecuencia Porcentaje |
Nunca 2 5056 (Munca 2 5.0%
Algunas Vees 18 | 4ok |AlgwnasVeces] 24 60.0%
Siempre - Y 50.0%  |Siempre i4 - 35.0%
TOTAL 40 100.00% {TOTAL - 40 100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 16
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Andlisis e Interpretacién: En Cuadro N° 19 y Grafico N° 16, nos refleja que
el 50% de los analistas considera gue la cooperativa siempre establece
metas alcanzables, mientras que el 45% algunas veces considera
alcanzables y un 5% considera gque nunca son alcanzables. Relacionando
con la evaluacion del cumplimiento de metas, el 35% siempre cumple
oportunamente con sus metas programadas, mientras que el 60% algunas
veces y el 5% nunca cumplen con sus metas programadas.

En conclusion la cooperativa siempre esiablece meias alcanzables sin
embargo los analistas sélo algunas veces cumple con las metas

programadas.

CUADRC N° 20

PREGUNTA

P11: Horas extras P8: Cumplimiento de metas

thativa' Frecuenda | Porcentaje | Aitemativa | Frecuencia | Porcentaje
Nuinta 4 60  Runc 2 5.5%
Algunas Veces 12 300% (AlgunasVeces! 24 60.0%
Siempre 24 60.0% |Siempre 14 35.0%
TOTAL 40 100003 JTOTAL 40 100.00%
FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 17
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Andlisis e Interpretacién: En el Cuadro N° 20 y Gréfico N°17, se observa
que para el 60% de los analistas siempre es habitual tener que hacer horas
exiras para el cumplimiento de sus metas, mientras que un 30% algunas
veces realizan horas exiras y un 10% nunca realizan horas exiras.
Comparando con la evaluacion del cumplimiento de metas, se observa que
el 35% siempre cumple con sus metas programadas, mientras que el 60%
algunas veces cumplen con las meias y un 5% nunca cumplen con sus
metas.

En conclusion los analistas de crédito siempre tienen que hacer horas extras
y solo algunas veces logran con el cumplimiento de metas programadas.

2. Reconocimiento {X2z} y Cumpilimiento de Ratas {¥2.1}

CUADRO N° 21
7 PREGUNTA

P12: Actividades de reareacién y eventos | P8: Cumpiimiento de metas

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje | Altemativa | Frecuencia | Porcentaje
Nunca 1 2.5% Nunca 2 5.0%
Alguiias Veces 18 4508  [Algunas Veces 24 60.0%
Siempre N 2.9 iSempra ‘ 14 3509
ITOTAL 40 D00 [TOYAL 40 100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 18
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Analisis e Interpretacion: El andlisis de Cuadro N° 21 y el Grafico N° 18,
nos muestra que el 52,5% de los analistas consideran siempre importante
las actividades de recreacion, paseos campesires y eventos culturales, el
45% algunas veces lo considera imporiante y el 2,5% nunca lo considera
importante. Relacionando con el cumplimiento de metas,‘ se evalud que el
35% siempre cumplen con sus metas programadas, el 60% algunas veces
cumplen con sus metas, mieniras que un 5% nunca cumplen con sus metas.
En conclusidn las aclividades programadas por la cooperativa como
recreacion, paseos campestres y eventos culturales, los analistas lo
consideran importante y casi siempre cuniplen oportunamente con sus
metas programadas.

. Reconocimiento (%22} y Esfuerzo por incrementar sus Metas {¥2.1.)

CUADRO N° 22
’ FREGUNTA

P13: incentivos y Comisiones ; P&Bﬁemmrinaemeptarsus metas
Alternativa  [Frecuencia |Porcentaje |Altemativa |Frecuencia Porcentaje
Nunca___ 18 45.0% _ INunca 6 _15.0%_
Algunas Veces 14 35.0% Algunas Veces | A 52.5%
Siempre v 8 WL |[Siempre 13 32.5%
(TovaL - - { 40 - | 10000% (TOVAL - | 40 - | -100.00%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

CRAFICO N° 12
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FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia
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Andlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 22 y Gréafico N° 19, se muestra
que el 45% de los analistas percibe gue los incentivos y comisiones que
recibe nunca responden a su nivel de desempefio laboral, mientras que un
35% algunas veces percibe que responden a su nivel de desempefio y un
~ 20% siempre responden a su nivel de desempefio. Comparando con la
evaluacion del esfuerzo por incrementar sus metas, el 15% nunca se
esfuerza por incrementar sus metas, el 52,5% algunas veces se esfuerza y
el 32,5% siempre se esfuerza por incremeniar sus metas.

En conclusién los incentivos y comisiones nunca responden al nivel de
desempeifio laboral y algunas veces se esfuerza por incrementar sus metas.

CUADRO N° 23
PREGUNTA
P14: Reconocimiento y premiacidén P9: Esfuerzo por incrementar sus metas
Altemativa_| Frecuenda | Powentaje | Afternativa | Frecuentda | Porcentaje
Nunca , 10 25.0%  INunca ] 15.0%
Algunas Veces 20 50.0%  JAlgunas Veces 21 52.5%
Siempre 10 2500  jSiempre 13 32.5%
TOTAL 40 100.00% [YOVAL 40 100.00%
FUENTE: Endrevista Estruciurata
ELABORACIGON: Propia
GRAFICO N° 20
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Andlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 23 y en el Grafico N° 20, se
refleja que el 25% perciben que en su centro laboral siempre reconocen y
premian el buen desempeiio de su trabajo, mientras el 50% percibe algunas
veces y un 25% nunca lo percibe. Haciendo una comparacion con la
evaluacion de esfuerzo por incrememtar sus métas, 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 incrementar sus metas.

En conclusion a veces la cooperativa reconoce y premia el buen desempefio
y algunas veces el analista se esfuerza por incrementar sus metas.

4. Ascenso {Xz23) y Esfuerzo por Incrementar sus Metas (Yz.1)

CUADRO N° 24
PREGUNTA

P15 Ascensos ransparenties y confiabies P3: Esfuerzo por incrementar sus metas

Alternativa | Frecuencia | Porcentaje | Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Nunca 5 125% [Nunca 6 15.0%
Algunas Veces 20 S500%  JAlgunasVeces 21 - 52.5%
Siempre 15 375% lSiempre 13 32.5%
[TOTAL 40 W0000% ITOTAL ) 40 100.0086

FUENTE: Enfrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

GRAFICO N° 21
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Analisis e Interpretacidn: Los resultados del Cuadro N° 24 y Gréfico N° 21
, refleja que para el 37,5% los ascensos siempre son transparentes,
confiables y se beneficia la mayoria que realmente merece, mientras que el
50% responden que algunas veces los ascensos son transparenies y
confiables y un 12,5% responden nunca, relacionando con la evaluacion del
esfuerzo 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 meias.

En conclusion algunas veces los ascensos son transparentes y confiables y
se benefician la mayoria que realmente merecen y algunas veces se

esfuerzan por incrementar sus metas.

. Crecimiento Personal (¥24) y Grado de Conocimiento del puesto (Y22)

CUADRO N° 25
PREGUNTA
P16: Desarrollo de habilidades personales | P10: Conocimientos y experiencias en el
y profesionales puesto de trabajo
Altemativa | Frecuencia | Porcentzje | Altemativa | Frecienda | Poreentsje
, Sabe pocodel | :
Nunca 0 | 0.0% trabojo 15 37.5%
Sabe B '
Algunas Veces 13 325% [suficiente del
itrabajo 17 42.5%
Sohe tadols
‘ , ~ |necesarioyno
Siempre 27 . 675% loesaen
aumentar sus
conocdmienios 8 20.0%
{TOTAL 450 0o [TUTAL 40 100.6056

FUENTE: Enfrevisia Estructhurada
ELABORACION: Propia
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GRAFICO N° 22
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FUENTE:I Entrevista Estructurada
EL ABORACION: Progia

Anglisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 25 y Grafico N° 22, se muestra
en cuanto a las capacitaciones que realiza la cooperativa, el 67,5%
respondieron gue siempre les penmiie desamollar sus habilidades personales
y profesionales, el 32,5% algunas veces. Haciendo una comparacion sobre
la evaluacion respecto a sus conocimientos y experiencias en el puesto de
rabajo, solo el 20% sabe iodo © 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 conclusidn siempre reciben cursos de capacitaciones para el desarroilo
de sus habilidades y ia mayoria sabe suficiente del trabajo.
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6. Trabajo en Si (X2.5.) y Grado de Conccimiento del puesto (Y2.2)

CUADRO N° 26
' PREGUNTA
P17: Puesto de trabajo atrayente, exigente| P11: Toma en cuenta la mision, visiony
y desafiante metas
Alternativa | Frecuencia | Porcenisje | Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Nunca ; 0 - 00%  [Munca 1 2.5%
Algunas Veces 12 30.0% i}Algunas Veces 19 47.5%
Siempre - B - - - TOO%  [Siempre - : r 50.0%
TOTAL 40 100.00% |TOTAL 40 100.00%
FUENTE: Entl:evista Estructurada
ELABORACION: Propia
GRAFICO N° 23
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FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Andlisis e Interpretacién: En el Cuadro N° 26 y en el Grafica N° 23, se
observa que el 70% consideran que su pussio de frabajo es atrayente,
exigente y desafiante, mientras que un 30% algunas veces. Relacionando
con la mision, vision y metas de la organizacion, se evalué que el 50% toma
en cuenta la mision, vision v metas de la organizacion para el desarmrollo de
sus funciones y/o aclividades, mieniras que un 47,5% algunas veces y un
2,5% nunca toma en cuenta.



En conclusion siempre consideran que su puesto de trabajo es atrayente,
exigente y desafiante y por tanto siempre toman en cuenta la mision, vision y
metas de la organizacion.

. Trabajo en Si (X25) y Calidad de Trabajo {Y23)

CUADRO N° 27
PREGUNTA
P18: Satisfaccion en la organizadon 'P12: Esfuerzo por brindar un buen servicio
Altemiativa | Frecuenda Pdrtemaie Alternativa | Frecuencia | Porcentaje
Nunca 1 25  Hunc 1 25%
Algunas Yeces 16 400%  JAlgunas Veces 2 55.006
Siempre 23 57.5% |Siempre 17 42.5%
TOTAL .40 100.00% |TOTAL 40 100.00%
FUENTE: Entrevista Estructurada
ELARORACION: Propis
GRAFICO N° 24
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FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Andlisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 27y Grafico N° 24, se muestra
que en cuanto a su satisfaccion en la organizacién, respondieron que el 57%
siempre esta satisfecho trabajando para la cooperativa, el 40% algunas
veces y un 2,5% nunca esta satisfecho. Relacionando con el esfuerzo de
brindar un buen servicio al socio, el 42,5% siempre se esfuerza por brindar
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un huen servicio al socio satisfaciendo sus necesidades y expectativas, el

55% algunas veces se esfuerza y el 2,5% nunca se esfuerza.
En conclusiobn siempre se sienten satisfechos trabajando para la
cooperativa, sin embargo algunas veces se esfuerzan por brindar un buen

servicio

8. Responsabilidad (X2s) y Calidad de Trabajo (Y23)

CUADRD N° 28
o , PREGUNTA ]
P19: Responsabilidad en otorgar crédites P13: Analisis de crédito a detaile
Aliemativa | Frecuendia | Porcentaje | Altemmativa | Frecuenda | Porcentaje
Nunca 81 00%  |Nunca - 1 25% -
Algunas Veces 10 2506  JAlgunas Veces 20 50.0%
Siempre 30 750 (Siempre 19 47.5%
TOTAL 40 100,008 JTOTAL ) 100.00%
FUENTE: Enfrevista Estructurada
ELABORACION: Propia
GRAFICO N° 25
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FUENTE: Enfrevista Estruchwada
ELABDRACION: Propia

Analisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 28 y Grafico N° 25, se refleja un
5% siempre es responsable en olorgar créditos, mientras que un 25% solo
algunas veces. Comparando con ka evaluacion de la calidad de trabajo, el
47,5% al momento de ofrecer un crédiio siempre realiza un analisis a detalle
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para no cometer errores (altas moras), mientras que un 50% algunas veces
realiza el andlisis a detalle y un 2,5% nunca realiza el analisis a detalle.

En conclusion los analistas de crédito siempre son responsables en otorgar
crédito, pero algunas veces realiza un analisis a detalle.

CUADRO N° 29
PREGUNTA 7
PZ5: Evaluadién rigurosa ‘ P14: Solicitudes de aéditos aprobados
Altemativa | Frecuenda | Porcentsje | Altemativa | Frecuenda | Porcentaie |
Nunca 0 0.086 Nunca , 0 0.0%
Algunas Veces 11 _275%  |Algunas Veces 32 80.0%
Siempre 29 7255  |Siempre 8 | 20.0%
TOTAL @ 45 100.00% (TOTAL 4D 100.03%
FUENTE: Enfrevista Estruciurada
ELABORACION: Propia
GRAFICO N° 26
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FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Analisis e Interpretacion: En el Cuadro N° 29 y Grafico N° 26, se deduce
que un 72,5% considera gue su jefe siampre realiza una evaluacion rigurosa
para el clorgamiento de créditos, mientras que un 27,5% considera algunas
veces. Comparando con la evaluacidn de la calidad de trabajo, el 20%
siémpre son aprobados sus soficiiudes de crédito, mientras qué un 80%
algunas veces son aprobados sus solicitudes de crédito.
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En conclusion siempre hay una evaluacion rigurosa para el otorgamiento de
crédito y por ello algunas veces las solicitudes de crédito son aprobados.

4.2 DISCUSION DE RESULTADOS
FACTORES HIGIENICOS DE MAYOR RELEVANCIA
GRAFICO N° 27
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FUENTE: Enfrevisia Eshuciurada
ELABORACION: Propia

Anédlisis e_Interpretacién: En este Gréafico N° 27, se observa que los

factores de mayor relevancia es [a politica y administracion de la empresa
con un 82,5%, seguido de condiciones de trabajo con un 68,8%.

Para un mejor entendimiento y obssrvacion de las posiciones se muestra el
siguiente cuadro:
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CUADRO N° 30

POSICION | :FACTORES HIGIENICOS | PORCENTAJE -

| J Politicay Administracionde | 82,5%
/laEmpresa
‘Condiciones de Trabajo = 688% |
| [Relaciones Interpersonales | 55%
“Estatus T w25
oo S S
- T T T = __45% e
S

—m

PR

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

FACTORES MOTIVACIONALES DE MAYOR RELEVANCIA

GRAFICO N° 28
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FUENTE: Enfrevista Esfructurada
ELABORACION: Propia
Analisis e interpretacién: En este Gréafico se observa que los factores

motivacionales de mayor relevancia es la responsabilidad con un 73,8%,
seguido de crecimiento personal con 67,7%.
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Para un mejor entendimiento y observacién de las posiciones se muestra el

siguiente cuadro:

CUADRO N° 31
POSICION | ~  FACTORES | PORCENTAJE |

| MOTIVACIONALES
‘ ; Responsahilidad

-~
ol
<l
&

B
Crecimiento Personal = 67,6% !

Trabajo en Si T 658%

:.. Eo_gr_o Fepe— B TR .._I‘ Trm— 55% s {

RN Ascense O

| Reconocimiento = 325%

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

DIMENSIONES E INDICADORES DE MAYOR RELEVANCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL
GRAFICO N° 29
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FUENTE: Enfrevista Esfructurada
ELABORACIGN: Propia
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Anadlisis e Interpretacién: En este Grafico se observa que los indicadores
de mayor relevancia del mejcramiento Continuo son las relaciones
interpersonales con 52,5%, seguido de compromiso y responsabilidad con
47,5% y finalmente la comunicacion en el centro de trabajo con 17,5%.

DIMENSIONES E INDICADORES DE MAYOR RELEVANCIA EN EL

DESEMPENO LABORAL
GRAFICO N° 30
RENDIMIENTO LABORAL (Y2)
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ELABORAGCION: Propia
Andlisis_e Interpretacién: En este Grafico N° 30, se observa que los
indicadores de mavyor relevancia de! rendimiento laboral es la calidad de

trabajo con 36,7%, seguido de grado de conocimiento del puesto de trabajo
con 35% y finalmente el cumplimiento de metas con 33,8%.
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GRAFICO N° 31

LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA ENEL
DESEMPENO LABORAL

R

.. TMOTNACION

~ DESEMPERO
LABORAL

1: Nunca 2: AlgunasVeces  3:Siempre

'FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Analisis e Interpretacién: En el Grafico 31, observamos que 54,1% de los
analistas siempre se encuentran motivados, mientras que un 38,8%
algunas veces estan motivados y un 6,8% nunca se encuentran motivados.
Relacionando con la evaluacion del desempefio laboral se observa que
37,2% siempre tiene un moderado desempefio laboral, mientras que el
48,6% solo algunas veces tienen un buen desempeiio laboral y un 14,2%
nunca tienen un buen desempeio laboral.

En conclusion siempre hay una molivacién tanto de los factores higiénicos
como de los factores motivacicnales y algunas veces los analistas de
crédito tienen un buen desempefio Izboral.

Dicho resultado se puede deduci porgue existen diversos factores externos
e intemos, que esién afectando el desempeiio laboral como: la alta



competencia es decir la aparicion de cooperativas, cajas y financieras,
inadecuado perfil del puesto de trabajo, inadecuado entrenamiento en la
incorporacion del trabajo, no se tdma en cuenta la motivacion de acuerdo a
ias aclifudes y comporiamientos de cada analista de crédito, asi mismo el
analista de crédito por cumplir con sus metas que la cooperativa le
establece otorga créditos sin realizar un analisis a detalle lo que genera el
incumplimiento de pagos por parte los socios perjudicando a la
organizacion con las altas moras. (VER ANEXO N° 11) '
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

431. DISENO Y ESTRATEGIAS DEL TRABAJO OPERACIONAL
ESTADISTICO Y ANALISIS DE LA ENTREVISTA ESTRUCTURADA.

Primeramente tenemos:

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL:

Ho: Los factores de motivacion no estan influyendo efectivamente en el
desempeiio laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena — Ayacucho.

Ha: Los facltores de motivacion estan influyendo efectivamente en el
desempenio laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho.

TABLA DE DISTRIBUCION DEL CHI — CUADRADO

Ddnde:
RA-HD: Regidn de aceptiacion de [a Hipdtesis Nuia
RA-HA: Region de aceptacion de la hipétesis Alterna

Para esiabiecer si: Los faciores de motivacion estan influyendo
efeclivamente en el desempefio laboral de los analistas de crédito de fa
COOPAC. Santa Maria Magdalena de la ciudad de Ayacucho, se ha
analizado si existe algin grado de dependencia o influencia entre las



variables, dimensiones aplicando el método estadistico o inferencial no

' paramétrico Chi Cuadrado Xé por medio de tablas de contingencia con

4.3.2,

nivel de confianza de 95% y un nivel de significancia ¢=0.05 y para una
mayor precision se ulilizd el método estadistico de Speamman. Es decir se
contrasto la influencia de los indicadores de las dimensiones de los factores
de miotivacion; esto, operacionalmente implicd buscar si existia algtin efecto
de un indicador a otro.

Segun nuestro cuadro de operacionalizacion de las variables e indicadores
(VER ANEXO N° 02) y el de correlaciones de variables (VER ANEXO N° 03)

se optd por procesar los datos y su respectivo analisis como a continuacion

se muesira en el punto 4.4.2.

ANALISIS DE LOS FACTORES DE MOTIVACION QUE INFLUYEN EN EL
DESEMPENO LABORAL

A. Anadlisis 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 Maria Magdalena - Ayacucho.

Ha: Los factores  higiénicos influyen significativamente en el
mejoramiento continuo de actitudes de los analistas de crédito de la
COOPAC. Santa Maria Magdalena - Ayacucho.

TABLA DE DISTRIBUCION DEL CHI — CUADRADO:
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DONDE:
RA-HO = Region de Aceptacion de la Hipotesis Nula
RA-HA = Region de Acepiacion de ia Hipdiesis Alterna

Para contrastar la dependencia o influencia y la correlacion se detalla en
los siguientes indicadores respectivos a cada dimension.

Infiuencia del Estatus {Xi.1.} en e Compromisoc y Responsabilidad
{Ye4)

Consideramos las combinaciones de los siguientes items

P1: La cooperaiiva ie brinda ia oportunidad de asumir nuevas
responsabifidades, que le permitan tener un wmayor crecimiento
personal, profesional y econémico.

P1. El trabajador es responsable en la verificacion de documentos y
contrastacion de la informacion para el otorgamiento de créditos.

El resuitado de Chi-cuadrado y Spearman fue:

CUADRO N° 32

] ] A 1 Coeficiente
Método “Valor Grado De  “Significacion q
* e

Estadistico Resultado  Libertad Asintética R
correlacion

'Chi-cvuad\rafdﬁo T ———_—— ._.4|§ S N ———

de Pearson

“Rho Spearman |}

FUENTE: Entrevista Estructurada
£ ABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRC N” 57)

Lo que permitié 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 econdmico
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quiere decir que influye siempre en la verificacion y contrastacion de los
documentos para el otorgamiento de créditos.

En el caso del coeficiente de comelacion de spearman (0,711) nos
gitma que el nivel de comelacidn entre dichos items es bueno (VER
CUADRO N° 58)

Infiuencia del Salario (X12) en el Compromiso y Responsabilidad

(Y11}

Consideramos las combinaciones del siguiente item

P2: El sueldo que percibe por su trabajo que desempeiia considera que
€s:
P2. Tiene participacién entusiasta y decidida para cormregir y prevenir
errores, para el logro de las metas colectivas.

CUADRO N° 33

Coeficiente
de
correlacion

Método Valor Grado De  Significacion

| Estadistico Resultade  Libertad Asintotica

“Chi-cuadrado | o
N 6796 . 4
tle Pearson |

1l
i

Rho Spearman T T o000 ) 0953

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELARORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 61)

Lo que permitié 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 desempefian es regular e influye que a
veces tienen participacion entusiasta y decidida para corregir y prevenir
errcres para el logro de sus metas.

En el caso del coeficienie de comrelacion de spearman (0,953) nos
afirma que el nivel de correlacitn entre dichos item es muy bueno (VER
CUADRO N°® 62)
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3.

influencia de la Politica y Administracion de la Empresa (X1.3) en el
Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.)

Consideramos las combinaciones del siguiente item

P3: En la cooperativa se da cumplimiento a las politicas y normas
laborales (Dia libre por onomastico, Descanso por salud, efc.)

P3. Cuando hay un problema en el area, el trabajador se esfuerza por

schscionarlos.

CUADRO N° 34

Coeficiente
de

- corrélacion |

Método Valor ‘Grado De  Significacién |
Estadistico Resultadoa Libertad " Asintstica

"Chi-cuadrado —
de Pearson

“Rho Spearman [N

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detaile ver (CUADRC N° 65)
Lo que permitid afirmar:

(X% CALCULADO = 25,46) > (X, TABLA = 9,48)

Por consiguiente en la Cooperaiiva de todas maneras se cumplen las
politicas y normas laborales como dia libre por onomastico, por salud,
sin embargo su influencia tiene poca relevancia en el esfuerzo de
solucionar problemas en su trabajo.

En el caso del coeficiente de comelacion de spearman (0,635) nos
afirma que el nivel de correlacion entre dichos item es bueno (VER
CUADRO N° 66)
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4.

Iinfluencia de la Seguridad (X14) en el Compromiso vy
Responsabilidad (Y1.1)

Consideramos las combinaciones del siguiente item

PRIMERA COMBINACION:
Pa: Considera que en su trabajo se le brinda estabilidad laboral.
P3. Cuando hay un problema en el drea, el trabajador se esfuerza por
solucionarios.
CUADRO N° 35

1 Coeficiente
de

1 correlacion |

| Método ’ Valor Grado De  Significacion
Estadistico Resultado  Libertad Asintética
Chi-cuadrado |

de Pearson

Rho Spearman [

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 69)
Lo que pemmitié afirmar:

(X2 CALGCULADO = 47) > (X; TABLA = 9,48)

Lo que significa que los analistas de crédito consideran que algunas
veces hay estabilidad laboral en su trabajo [a cual influye que el analista
de crédito algunas veces se esfuerza por solucionar problemas en su
area de trabajo.

En el caso del coeficiente de comelacion de spearman (0,200) nos
afirma que el nivel de correlacion entre dichos item es muy bueno (VER
CUADRO N° 70)
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5.

Influencia de la Supervisién (X1.5) en la Comunicacion en el Centro
de Trabajo (Y1.2)

Consideramos las combinaciones del siguiente ilem

PRIMERA COMBINACION:

Ps: Ud. considera que la actitud del jefe inmediato facilita su trabajo que
realiza. '
Ps. Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su
superior la informacion de caracter urgente e importante respecto a su

trabajo.
CUADRO N° 36

| Coeficiente

Método " Valor Grado De  Significacion d
: e

Estadistico Resultado  Libertad Asintética

te Pedrson

| correlacion

Rho Spearman B

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO NP 73)

Lo que permitié afirmar:

(X7 CALCULADO = 18,97) > (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 oporiunamente a su superior la informacion de

caracter urgente e importante respecto a su trabajo.

En €l caso del coeficiente de comrelacion de spearman (0,696) nos
afirma que el nivel de correiacion entre dichos items es bueno (VER
CUADRO N° 74)
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Influencia de las Condiciones de Trabajo (X1.6.) en la Comunicacién
en el Centro de Trabajo (Y1.2)

Consideramos ias combinaciones de los siguientes items

PRIMERA COMBINACION:
Ps: Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (buena
iluminacién, decoracién del ambiente y area suficiente)
Ps. El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de su puesto de
trabajo.

CUADRO N° 37

Coeficiente
de

. correlacion

Método Valor  GradoDe Significacion |
Estadistico Resultado  Libertad - Asintética

Chi-cuadrado RSN

de Pearson

Rho Spearman |

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detaile ver (CUADRO N° 77)

Lo que permitié afimar:;

(X% CALCULADO = 24.41) > ( X, TABLA = 5,99)

En este cuadro nos muesira gue hay evidencias significativas de un
buen lugar apropiado y confortable; es decir buena iluminacion, area
suficiente; esto induce a que algunas veces los analistas de créditos
comunican de la incomodidad de su puesto de frabajo.

En el caso del coeficiente de comrelacion de spearman (0,751) nos
afirma que el nivel de correlacién entre dichos items es bueno (VER
CUADRO N° 78)
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SEGUNDA COMBINACION:

P7: Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento
de sus funciones (medios de comunicacion, equipos, muebles, dtiles de
escritorio y entre otras tecnologias).

Ps. El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de su puesto de

trabajo.
CUADRO N° 38

‘Método Valor Grado De  Significacion
Estadistico Resultade Libertad Asintotica

de

correlacion

‘Chi_cuadra do ‘.; . .U_N_,A-.,ﬁl B i ek

de Pearson

Coeficiente |

Rho Spearman

FUENTE: Entrevista Estructurada
E! ABORACION: Propia

Para mayor detalie ver (CUADRO N° 81)

Lo que permitié afirmar:

(X% CALCULADO = 23,33) > ( X, TABLA = 5,99)

Lo que quiere decir que siempre cuentan con recursos necesarios y
suficientes como utiles de escritorio, equipos, muebles y tecnologias,
esto influye que a veces los analistas de créditos comunican de la
incomodidad de su puesto de trahajo.

En el caso del coeficiente de cormrelacion de spearman (0,668) nos
afirma que el nivel de correlacion entre dichos items es bueno (VER
CUADRO N° 82)

Influencia de las Relaciones Interpersonales‘ (X17) en las
Relaciones Interpersonales (Y1.3.)

Consideramos las combinaciones de los siguientes items

Pa: En su ceniro laboral exisie una relacibn armoniosa entre
trabajadores, donde se promueve un ambiente de respeto, integracion y
practica de valores y principios.
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Ps. El trabajador tiene buenas relaciones cordiales con sus compafieros
de trabajo y sus clientes.

CUADRO N° 39

. Coeficiente
de

Método. Valor Grado De  Significacion |

Estadistico Resultado Libertad Asintotica

correlacion

_I' Ch!-CuadradO _ . *, T —— “ R

de Pearson

Rho Spearman ‘

FUENTE: Entirevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 85)

Lo que permitié afirmar:

(X7 CALCULADO = 64,82) > ( X, TABLA = 9,48)

Aqui nos muestra que en su centro de trabajo siempre existe una
relaciébn armoniosa entre ellos donde se promueve el respeto y la
practica de valores, esto influye efectivamente en las buenas relaciones
cordiales con sus compaiieros de trabajo.

En el caso del coeficiente de correlacion de spearman (0,847) nos
afirma que el nivel de comrelacion entre dichos items es muy bueno
(VER CUADRO N° 86)

Influencia de la Vida Personal (X1s8) en las Relaciones
Interpersonales (Y1.3))

Consideramos las combinaciones del siguiente item

Po: Ud. considera que su puesto de trabajo, le impulsa a desarollarse
profesionalmente.

P7. Coopera y comparte informacion y/o conocimientos con sus
compaiieros de trabajo, para el buen desempeiio laboral.
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CUADRO N° 40

Método .. Valer Grado De . Significacion |

de
Estadistico Resultatio  Libertad Ashtética

“Chi-cuadrado |

de Pearson

Coeficiente |

! correlacion |

Rho Spearman |

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 89)
Lo que permitio afimar:

(X% CALCULADO = 44,27) > (X, TABLA = 9,48)

Sighifica que efectivamente su puesto de trabajo le impulsa a
desamrollarse profesicnaimente, esto influye a que algunas veces
coopera y comparte informacién y conocimientos con sus compafieros
de trabajo lo que hace que no haya un buen desempeiio laboral.

En el case de! coeficiente de correlacidn de spearman (0,836) nos
afirma que el nivel de comrelacion entre dichos ftem es muy bueno (VER
CUADROQ N° 90)

CONTRASTACION Y VALIDACION DE LA HIPOTESIS ALTERNA (H1)

CUADRO N° 41
FHigiénicos | MCAactitudes
Rho de Spearman  FHigiénicos Coefidentede 1,000 858"
comeladan
Sig. (bhaterai) - ,G00
M 40 40
MCAactitudes  Coeficiente de 958" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000 | .
N 40 40

“%. La comeladién es significativa ai nivel 0,01 (bilaterai).

Como se muestra en el Cuadro N° 41, el grado de correlacion 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
hipStesis nula y se acepia ia hiptesis altema; es decir, los factores
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higiénicos influyen significativamente en el mejoramiento continuo de
actitudes (VER CUADRO N° 136).

B. Anélisis de la Influencia entre las dimensiones:
Factores Motivacionales (Xz) y el Rendimiento Laboral (Y2)

Ho: Los factores motivacionales no influyen efectivamente en el
Rendimiento Laboral de ios analistas de orédilo de ia COCPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho.

Ha: Los factores motivacionales si  influyen efectivamente en el
rendimiento laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho.

TABLA DE DISTRIBUCION DEL CHI — CUADRADOC:

RA-Ha

™ \ L, n.\ ‘x\
PUONONUNONN SO T
IO NS SN N N SN

DONDE:
RA-HO = Region de Aceptacion de la Hipotesis Nula
RA-HA = Region de Aceptacién de la Hipdtesis Altera

Para confrastar la dependencia o influencia y la cormrelacién se detalla
en los siguientes indicadores respectivos a cada dimension.

1. Influencia de la Logro {X2.1.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1)
Consideramos las combinaciones de los siguientes items

PRIMERA COMBINACION:
P10: 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:
CUADRO N° 42

- T . Coeficiente |
. Método Vaalor Grado Pe  Significacion
i

Estadistico Resultado Libertad Asintotica

: 5 Chi_c uadrade . B S :»4 e e i NP b1t 1 g T | e ! ..I T

. de Pearson

] Rho de
| Spearman

FUENTE: Entrevista Estructwada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 93)

Lo que nos permitié 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
En el caso del coeficiente de correlacion de Spearman (0,776) nos
afirma que el grado de correlacion entre dichos items es bueno. (VER
CUADRO N° 94)

SEGUNDA COMBINACION:
P11: En su puesto de trabajo es habitual tener que hacer horas exiras
para poder cumplir con sus metas.

Ps. Cumple oportunamente con sus metas programadas en el trabajo.

Fl resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue:
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CUADRO N° 43

Método Valor Grado De Sign.i’ticaci-dn.
Estadistico  Resultado  Libertad Asintética

| Chi-cuadrado |

de Pearson |

= Cosficiente |

De

Correlacion

Spearman

F Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 97)
Lo que nos permitid afirmar que:

(X% CALCULADO = 31,94) > ( X, TABLA = 9,48)

Esto nos da a conocer que sismpre es habitual para el analista tener
que hacer horas extras para poder acabar con todas sus metas, io cual
repercute en que soélo algunas veces cumple oportunamente con sus

metas programadas.

En el caso del coeficiente de correlacion de Spearman (0,650) nos
afirma que el grado de comelacion enire dichos items es bueno. (VER

CUADRO Ne 98)

Influencia del Reconocimiento (X22) en el Cumplimiento de Metas

{Y21)

Consideramos las combinaciones de los siguientes items

PRIMERA COMBINACION:

P12: Ud. considera importante las actividades de recreacion, paseos

campestres y eventos culturaies 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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CUADRO N° 44

e A e e e e ==

Estadistico R'esu,(taq\o Libertad Asintotica

N , N N "~ Coeficiente |
Método - Valor Brado De  Significacion ;

De

Correlacion |

v

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N°® 101)
Lo que nos pemitid afinmar que:

(X7 CALCULADO = 38,43) > ( X; TABLA = 9,48)

Esto nos demuestra que siempre las actividades de recreacion, paseos
campesires y evenios culiurales que desamoila la cooperaiiva son
importantes para los analistas de crédito lo cual influye en algunas

veces en el cumplimiento oportuno de sus metas programadas.

En el caso del coeficiente de comrelacion de Spearman (0,725) nos
afirma que el grado de comelacion entre dichos ftems es bueno. (VER

CUADRO N° 102)

SEGUNDA COMBINACION:

P13: Los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas

responden a su nivel de desempeiio laboral.
Po. El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas.

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue:
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CUADRO N-° 45

.. . 7 Cocficiente !
Método Valor Grado De  Significacion :

Estadistico  Resultado  Libertad  Asintotica

De
| Correlacion
» Chi-cuadrado
de Pearson §
Rhode |
Spearman

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N® 105)
Lo que nos permittd afirmar qus:

(X% CALCULADO = 29,70) > ( X. TABLA = 9,48)

Esto nos ha permitido demostrar que los analistas nunca consideran
gue los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas
no responden a su nivel de desempeiio laboral, y este suceso influye en
que solo algunas veces se esfuerzan por incrementar sus metas.

En el caso del coeficiente de comrelacion de Spearman (0,782) nos
afirma que el grado de comelacion entre dichos items es bueno. (VER
CUADRO N° 106)

TERCERA COMBINACION:
P14: Percibe que en su centro laboral reconocen y premian el buen
desempeiio de su trabajo.

Po. El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas.

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue:
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CUADRO N° 46

e | —_ Coeficiente |
Metodo Valor Grado De  ‘Significacion ,

Estadistico Resiltade tibertad Asintotica

"Rhade
Spearman

L T ——
FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 108)
Lo que nos permitio afirmar que:

(X7 CALCULADO = 46,73) > ( X. TABLA = 9.48)

Esto nos muestra gue el anaiista de crédito algunas veces pércibe que
en su centro laboral reconocen y premian el buen desempefio de su
frabajo, cuyo efecto se ve reflejado en que también algunas veces esto
le permite esforzarse por incrementar sus metas.

En el caso del coeficiente de correlacion de Spearman (0,850) nos
afirma que el grado de comrelacion entre dichos fiems es bueno. (VER
CUADRO N° 110)

influencia de! Ascenso (X23) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.)
Consideramos las combinaciones de los siguientes items

P15: Los ascensos son transparentes, confiables, todos tienen la misma
cporiunidad y se benefician ia mayoria que realmente merecen.

Pe. El trabajador se esfuerza por incrementar sus metas.

El resultado del Chi Cuadrado y Speaman fue:
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CUADRO N° 47

Coeficiente !
- De i

Correlacion

Método Valor  GradoDe Significacion
Estadistice  Resuftado Libertad Asintotica

Chi-cuadrado
de Pearson |

" Rhode
Spearman

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N°® 113)
Lo que nas permitid afirmar que:

(XZ CALCULADO = 63,22) > ( X TABLA = 9.48)

Esto no indica que para ia mayoria de los analistas de crédito, los
ascensos son tansparentes, confiables, todos tienen la misma
oportunidad y se benefician la mayoria que reaimente merece esto
influye a que algunas veces esto les permita esforzarse por incrementar
sus metas.

En el caso del coeficiente de comelacién de Spearman (0,918) nos
afirma que el grado de correlacién entre dichos items es muy buena.
(VER CUADRO N° 114)

influencia del Crecimiento Personal (X24) en el Grado de
Conocimiento del Puesto (Y22)

Consideramos las combinaciones de los siguientes items

P16: Las capacitaciones que realiza la- cooperativa le permiten
desarrollar sus habilidades personales y profesionales.

P1o. CoOmo evalia al trabajador respecto a sus conocimientos y

experiencias en el puesio de {rabajo que desempefia.

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue:
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CUADRO N- 48

) . Coeficiente |
Método Valor Grado De  Significacion ;

. Estadistico Resultadt . Libertad Asintdtica

De i
Corretacion |

Spearman
e ——
FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRG N® 117)
Lo que naos permilid afinnar que:

(X% CALCULADO = 32,10) > ( X, TABLA = 5,99)

Esto nos permite afirmar que siempre las capacitaciones que realiza la
cooperativa le pemmiten desamoliar las habilidades personales y
profesionales del analista o cual influye en el conocimiento y
experiencia que tenga dicho analista en su puesto de trabajo que
desempeia.

En el caso del coeficiente de comelacion de Spearman (0,809) nos
afirma que el grado de correlacion entre dichos items es muy buena.
(VER CUADRO N° 118).

Influencia del Trabajo en Si {(X25) en el Grado de Conocimiento del
Puesto (Y22)

Consideramos las combinaciones de los siguientes items

P17: Considera que su puesto de trabajo es atrayente, exigente y
desafiante.

P11. El trabajador toma en cuenia la mision, vision y metas de la

organizacion para el desarmolio de sus funciones ylo actividades.

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue:
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CUADRO N° 49

e T

Método Valor Grado De ° Significacion

" Coeficiente. |
De '
Correlacién l

T

2 ii 0,000 l -

Estadistico  Resultado  Liberfad - Asintética

* Chi-cuadrado |

i T
!

17,95

i
i

de Pearson 1

L

0000 . 0669

Spearman .
F ntrevitstructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N® 121)
Lo que nos permitid afinmar que:

(X% CALCULADO = 17,95) > (X, TABLA = 5,99)

Esto nos muestra que siempre el analista considera que su puésto de
trabajo es atrayente, exigenie y desafiante lo que influye que siempre
tome en cuenta la mision, visién y metas de la organizacion.

En el caso del coeficiente de comrelacion de Spearman (0,669) nos
afirma que el grado de comrelacidn entre dichos items es buena. (VER
CUADRO N° 122)

Influencia del Trabajo en Si (X2.5) en la Calidad de Trabajo (Y2.3)
Consideramos las combinaciones de los siguientes items

P1s: Ud. trabajando para la cooperativa se siente satisfecho.

P12. Se esfuerza cada vez mas en brindar un buen servicio al cliente,

satisfaciendo sus necesidades y expectativas.

El resultado del Chi Cuadrado y Spearman fue:
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CUADRO N° 50

Método Valor Grado De  Significacion
Estadistice Resulfado Libertad Asintéfica

;’ Chi-cuadrado §

de Pearson

" Coeficiente !
De ‘

Correla‘ci‘é"n :

Rho de
Speéarman

(R ——

FUENTE: Entrevista Estructurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N° 125)
Lo que nos permitié afirmar que:

(X% CALCULADO = 61,50) > (X_ TABLA = 9,48)

Esto nos ha permitido demosirar que siempre el analista sé siente
satisfecho trabajando para i2 cooperativa lo que influye que algunas
veces se esfuerce por brindar un buen servicio al socio.

En el caso del coeficiente de correlacion de Spearman (0,759) nos
afirma que el grado de correlacion entre dichos items es buena. (VER
CUADRO N° 126)

Influencia de la Responsabilidad (Xzs.) en la Calidad de Trabajo
(Y23)

Consideramos ias combinaciones de los siguientes items

PRIMERA COMBINACION:

P19: Ud. es responsable en otorgar créditos.

P13. El trabajador al momento de ofrecer un determinado crédito, realiza

un analisis a detalle, para no cometer errores (altas moras).

El resultado del Chi Cuadrado v Spearman fue:
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CUADRO N° 51

Método Valor Grado De  Significacién
Estadistico  Resultado  Libertad Asintética

de Pearson

" Coeficiente |
De ;

Corretacion ;

“Rhode
Spearman

FE:ntrevi structurada
ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRQ N° 429)
Lo gue nos permitid afirmar que:

(X% CALCULADO = 13,60) > ( X, TABLA = 5,99)

Esto nos demuestra que el analista siempre es responsable en otorgar
los créditos o cual influye en que aigunas veces al ofrecer un
determinado crédito, realice un analisis a detalle.

En el caso del coeficiente de comelacion de Spearman (0,573) nos
afirma que el grado de correlacién entre dichos items es buena. (VER
CUADRO N° 130)

SEGUNDA COMBINACION:

P20: Considera que su jefe realiza una evaluacion rigurosa para el
otorgamiento de créditos

P14. Las solicitudes de crédito de los analistas son aprobados

generalmente.

El resultado del Chi Cuadrado y Speamman fue:
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CUADRO N° 52
Método °  Valor
Estadistico  Resultado  Libertad

~ Coeficiente |
— {

De
Correfacion |

Chi -cuadrado |

de Pearson

ELABORACION: Propia

Para mayor detalle ver (CUADRO N® 133)
Lo que nos permitid afinmar que:

(X% CALCULADO = 10) > (X’ TABLA = 3,84)

Esto nos permite conocer que siempre existe una evaluacion rigurosa
por parte del jefe lo que influye que solo algunas veces las solicitudes
de créedito presentados por los analistas sean aprobados.

En el caso del coeficiente de correlacion de Spearman (0,500) nos
afirma que el grado de correlacion entre dichos items es bueno. (VER
CUADRO N° 134)

CONTRASTACION Y VALIDACION DE LA HIPOTESIS ALTERNA
(H2)

CUADRQO N° 53
Fiiotvacional | Rendimiento
es Laboral

Rhode Spearman  FMotivacionales Coeficiente de 1,000 989"
conelacion

Sig. (bfateral) . 00D

N 40 40

Rendimiertolaboral Coslicenisde a8g” 1,000
correlacion

Sig. {bilateral) ,000 | .
N 40 40

=, La comelacion &s Signifuativa sl nivel 6,51 (atera).
Como se muesira en el Cuadro N° 53, el grado de cormrelacion entre los
factores motivacionales y el rendimiento laboral es muy bueno llegando
a un valor de 0,989. Por consiguiente se rechaza fa hiptesis nula y se
acepta ia hipotesis aiterna; es decir, los factores motivacionales infiuyen
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efectivamente en el rendimiento laboral de los analistas de crédito (VER

CUADRO N° 136).

COMTRASTACION Y VALIDACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

ALTERNA (Ho)
CUADRO N° 54

Puolivacion

Desempeiio
Laharal

Rho de Speanman FiloSadicn Cosfidients de
comelacion
Sig. (bilateral)
N

1,009

40

995"

,000
40

Desempenol shoral  Cosfidentede
coneladon

Sig. {biateral)
N

Q5"

40

1,000

40

**_La correladion es significativa al nivel 0,01 (ilateral).

Como se muestra en el Cuadro N° 54, el grado de correlacion entre los
Factores de Motivacion y el Desempeiio Laboral es muy bueno llegando
a un valor de 0,995. Por consiguiente se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipdtesis altema; es decir, los factores de motivacion influyen
efectivamente en el desempeiioc laboral de los analistas de crédito (VER

CUADRO N° 137)
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CONCLUSIONES

Se ha demostrado que los factores higiénicos considerando como (La politica y
administracion de la empresa, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales,
estatus, vida personal, supervision, 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 fa
comunicacion en el centro de trabajo), para tal prueba se contrasté con el
coeficiente de correlacion de Spearman, con un grado de correlacion muy fuerte
~de 0,958. donde estadisticamente se rechaza la hipétesis nula (Ho) y aceptandose

la hipétesis altema (Ha).

Se contrasté estadisticamente que los factores motivacionales referido a la
responsabilidad, crecimiento personal, trabajo en si, logro, ascenso y
reconocimiento influyen efectivamente en el rendimiento laboral de los analistas
de crédito, tomando en cuenta la calidad de trabajo, grado de conocimiento del
puesto de trabajo y el cumplimiento de metas, para fal prueba se contrasté con el
coeficiente de correlacion de Spearman, con un grado de correlacion muy fuerte
de 0,989. donde estadisticamente se rechaza la hipétesis nula (Ho) y aceptandose
12 hipdtesis altema (Ha).

Por consiguiente queda demostrado que los factores de motivacion estan
influyendo efectivamente en el moderado desempeiio laboral de los analistas de
crédito, para tal prueba se conirasié con el coeficiente de cormelacion de
Spearman con un valor de 0,995. Validandose de esta manera la hipStesis general
alterna (Ha), es decir siempre hay una motivacion tanto de los factores higiénicos
como de los factores motivacionales y algunas veces los analistas de crédito
tienen un buen desempeiio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la cooperativa que cada jefe de créditos siempre tenga una
buena aclitud en el trabajo, para que los analistas tengan un trabajo de calidad,
asi mismo promover en los analistas de créditos la cooperacion e intercambio de
conocimientos y experiencias con sus comparieros de frabajo respecto a su labor.

Los ascensos siempre deben ser transparentes, confiables 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.

Se recdmienda disefiar estrategias de motivacion de acuerdo a los
comportamientos, actitudes de cada persona, ya que los empleados que estan
motivados de acuerdo a las necesidades que tienen, generan mayor valor a ia
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 rediseiar el puesto, generando un
puesto atractivo y desafiante para el trabajador, es decir un enriquecimiento del
puesto que se base en los factores de motivacion, que son caracteristicas
primordiales que debe tener un puesto de trabajo para que resuite atractivo y
motivador para quien lo ocupe.

Se debe analizar la administracién de personas, es decir se debe analizar todo el
proceso de seleccion de personal, desde la seleccion de un personal adecuado
para el puesto adecuado, su incorporacién, el desarrollo de capacidades, talentos,
fortalecimiento de competencias, el coaching —~ mentory y de esta manera tener
éxito en la organizacion.

Asi mismo se debe disefiar técnicas de evaluacion de desempefio, 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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ANEXOS



ANEXO N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL

¢Cudles son los factores de
motivacidn gue
influyendo en el desempefio
laboral de fos analistas de
crédiio de 13 COOPAC, Santa
Marla Magdalena - Ayacucho?

estan

PROBLEMA ESPECIFICOS
P1. (Dé que manera los
factores  higlénicos
influyendo en &l mejoramiento
continuo de actitudes de los
analistas de crédito de la
COOPAC. Sania

estan

Maria

" OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores de
motivacion que estan
influyendo en el dasempefio
laboral de los gnalistas de
grédito de la COQPAC.
8anta Maria Magdolena -
Ayasucho.

OBJETIVO ESPECIFICOS

01. Analizar la influsncia de
los factores higiénicos en el
mejoramiento  continuo de
actitudes de los analistas de
crédito de la COOPAC.
Santa Maria Magdalena -
Aysacucho.

A S . A S et RN TS

Log factores de motlvacién
estén influyendo
efectivamente en el
desampefic laboral da los
anallates de crédito de Ia
COOPAC, Santa Marla
Magdalena - Ayacuche,

HIPOTESIS Espechlqos

>
by

H1. Los factores higiénicos
influyen  significativamente
en &l mejoramiento continuo
de actitudes de los analistas
de crédito de la COOFAC,
Santa WMaria Magdalena -
Ayacucho.

HIPGTESIS GENERAL |  VARIABLE |

| INDEPENDIENTE (X)

Fagteres de
motivanion

VARIABLE
DEPENDIENTE (Y)

Desearipefio
laboral

DIVENSIONES DE
LA VARIABLE
INDEPENDIENTE

> Factorss higiénicos

> Factores
motivacionales

DIMENSIONES DE
LA VARIABLE
DEPENDIENTE

> Mejoramiento
eantinuo de
actitudes

> Rendimiento
labaral

TIPO DE INVESTIGACION

» Aplicada

NIVEL DE INVESTIGACION

» Nivel descrigtivo
% Nivel correlacional
» Nivel explicativo

METODO DE
INVESTIGACION

» Deductivo
DISERIO DE
INVESTIGACION

» Investigaciéon No
experimental




Magdalena - Ayacuicho? 02, Analizar la Influencla de | H2, Los  faclores * Disefio Transerversal
los factores metivacionales | motivacionales influyen » Disefio Explicativo

P2, (De qué manera los
factoras motivacioneles estan
influyende en al rendimiento
laboral de los analistas de
crédilo de la COOPAC. Santa
Maria Magdalena - Ayacucho?

en @l rendimiente laboral de
les analistas de crédito de la
COOPAC. Santa Maria
Magdalena — Ayacucho.

efectivamente en el
rendimiento laboral de los
analistas de crédito de Ia

COQOPAC. Santa Marlai

Magdelena - Ayacuche,

TECNICA DE

INVESTIGACION

» Encuesta

PRUEBA ESTADISTICA

» Meétodo astadistico
inferencial no
paramétrico Chi
Cuadrado,

» Coeficiente de
carrelacién de

Spearman.




FACTORES DE
MOTIVACION

cualitativa

i .mﬁ 2] s <
Son factores que prevalecen en fa

OPERACIONALIZACION
organizacién y  gue  son
equiparables, gua generan una
satisfaccion o  Insatisfaccion

integra hacia [los resultados.
Factores que comprueban el
sentido que tiene el
reconocimiente para las personas
tjue laboran eh una organizacién
v para la crepeidn de planes y
programas gue evalten el
desempefio de cada trabajador.
La relacién que tiene el individuo
con su trabajo y la actitud bacia
éste, puede determinar el éxito o
el fracaso de la organizacién,
donde la responsabllidad tanto
de superiores como de
subordinados de craar ambientes
“sancs”,

de trabajo permite

“ENE ségi.é‘m

Factores
higiénicos

ANEXO 02

EEINICION

Estdn relacionados con el

ambiente de trabaje y las |

condieiones dentro de las
cuales  desempefian  su
trabajo que son
administradas y decididas por
las  organizaciones;  los
factores higiénicos  estdn
fuere de control de las
petaenas, pero que afeetan el
contexto donde se realize ol
trabaje. ‘Son de eardcter
preventlvo, ya que euando
soh adecuados, las personas
no se sentirdn insatisfechas,

aunguy tampoco satisfechas,

simplemente
insatisfaccion de las
personas.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES E INDICADORES

evitan la

NBDICADO
A it 5
| Estatus | Crecimiento
personal, Escala de Nivelide
profesional y Lirkert fracuencia | 1 =Nunza
econdmleo 2 = Eventual
Salarlo Sueldo gua Escala da Nivelde | 3= Siempre
perclbe Lirkert frecuencia
Politiea y Cumplimianto Escala de Nivel de 1=Poen
administracién de normas Lirkert fracuencia | 2 = Regular
de la emprasa laborales 3 = Buano
Seguridad estabilidad Escala de Nivelde | 1=Nunca
labaral Lirkert frecuencia | 2 = Algunas Veces
3 = Slempre
Supervisién Actitud del jefe | Escalade Nivelde | 1=Nunea
inmediato Lirkert frecuencla | 2 = Eventual
3 = Slempre
Condiciones tle | Lugar detrabajo | Escalade Nivel de
trabajo apropiado y Lirkert frecuencia
confortable
recursos 1= Nunca
necesarlos y 2 = Algunas Veces
; suficientes 3 = Slempre
| Relaclones Relaclén Escala de Nivel de
. interpersonales armoniosa Lirkert frecuencia
entre

trabajadores




desarrollar sus capacidades y
generar  oportunidades  de

cracimiento.

Escala dé

| Vida persenal Desarrello Nivelde | 1=Nunca

| profesional Lirkert frecuencia | 2 = Algunas Veces

[\ 3 = §lempre
Sen aquelios facteres | Metas 1= Nunca
relaclonados con la | alcanzables Escala da Niveide | 2= Algunas veces

Logre Horas extras Lirkert frecuencia | 3 = §jermipre
satisfaceldn del trabaje que
tianen efectos mas pesitives | Actividades de 1=Nunca,

; recreacién y Escala de Nivelde | 2 = Algunas veces
sobre las actitudes y puaden | eventas Lirket | frecuencia | 3 = Slempre
mejorar el rendimiente de los | Incentivo y 1= Nunca
trabajadores que  estén | Reconocimiento comislohas 2 = Eventual

3 =8lempre
Factores | agoelacdos con sentimientos P
Reconocimiente 1=Nunsa
motivaciona .
les pesitivos  hacia el trabajo y premiagién 2 = Algunas veces
misme ¥ ademds de metivar 3 = Siempre
al trabajader le generan Ascenses Escala ds Nivelde | 1=Nunea
Ascense transparentes y Lirket frecuencia | 2 = Alguhas veces
satisfaceldn v un aumente en confisbles 3 s Slempre
el dasempefio ¥ Desarrolle de 1= Nunca
productividad hasta generar | Crecimiento habilidaees Escalade | Nivelde [ 2= Algunasveces
personal personales y Lirket frecuencia | 3 = Siempre
niveles de excelencia, Dichos )
profesionales
factores tienen efectos sobre | Trabajo 1= Nunca
el comportamiento de las | Trabajo en sl atrayente, Escala de Nivelde | 2 = Algunas veces
parsonas, exigente y Lirket frecuencia | 3 = Slampre
desafiante

Satisfacelén en
la organizacién
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DESEMPEND
LABORAL

Cualitativa

comportamianto del trabajador
en la busqueda de los

objetivos fijaclos, este
constituye  la estrategia
individual para lograr los

objetivos de la organizacién.
Las principales earacieristicas
a evaluar para 8l desempefio
gon: Rentabilldad laboral,
mejoramiento de actitudes y
creatividad. Ademas de ello es
importante rmencionar que las
habilidades y eapacidades de
una persona y da parcepcion
del papel que desempena, son
los factores que eondicionan la
mayoria de 168 veces el modo
a llevar a cabo
actividades.

sus

Bl desempefio laboral es el |

Muajoramiento
eontinuo de
actitudes

“al crecimiento de
porspnal se basa an el
mejeramiento contihuo de
actitudes, pues de esto
tambidn

raglizacion de tareas diarlas

depentle la

en las que son impartantes

sl compromiso,
respensabilidad, actitud
para el trabajo,

eomunieacion vy relaclones

intarpersonales”

Veriﬁcaclé de

informacién

1 = Nunca
docurnentos y 2 = Algunas veces
contrastaclén de 3 = Slempre
Compremiss y informacién
responsabllidad Escale Nivel de
de frecuencia
Lirkert
Particlpaclon 1=Poco
; entuslasta y 2 = Regular
; decidida 3= Buano
|
1 = Nunca
Esfuerze por 2 = Evantualmente
soluelenar 3 = Slempre
problemas
Comunleaeién 1= Nunca
oportuna 2 = Evantualmente
Comunijeaeién Escala Nivelde | 3 =Slampre
en el centre de de fracuencia
trabaje Lirkert | 1=Nunea
Incomodidad an el 1 = Algunas vetes
pueste 3 = Slampre
Relaclones Relaciones Escala Nivel de
interpersenales cordiales de frecuencia | 1= Nunca
Lirkert 2 = Algunas veces
Coopera ¥ 3 = Slempre
comparte




Randimiento
Laboral

“En al rendimiente laboral
ge evalla la medida del

desempefio de los

empleados v la capacidad |

gue tienen para un buen
manejo de los reeursos
disponibles para lograr los
objetivos propuestes, Para
elle  existen  diverses
eflterios por evaluar eeme:
el grade de conotimiento

del puesto, calidad de

trabajo v el cumplimiento -

de matas”

Cumplimiantos de-

Solicitudes de
créditos aprobados

Cumplimiento metas Escala Nivel de | 1=Nunca
de metas de frecuencia | 2 = Algunas veces
Esfuerze par Lirkert 3 = Slempre
incrementar sus
metas
; 1 = Sabe poco del
1 trabajn
Conocimientas y 2 = sabe regular
experiencias Escala Nivel de | del trabajo
Grado de de fracuencia | 3 = Sahe todo del
conocitmiento Lirkat trabajo
del pussto de Toma en euyenta la 1 = Nunca
trabajo misién, visidn y 2 = Algunas veces
matag 3 = Slempre
Esfuerze por
brindar un buen
sefvicie
Calidad de) Andlisis de crédito Escala Nivelde | 1=Nunca
trabajo a dstalle de frecuencia | 2 = Algunas veces
Lirket 3 = Slampre




ANEXO 03

X1. FACTORES HIGIENICOS

informacién

CORRELACIONES O CRUGCE DE VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE ~ ITEMS : N VARIABLE DEPENDIENTE
“FACTORES DE MOTIVACION”: : , L “DESEMPERNO LABORAL”

X1.1.1, Oportunidad de asumir P1 | P1 | Y1.1.4. Verificacion de

Y14, Estatus nuevas responsabliidades documentos y contrastacién de
informacién
X1.2, Salario X1.2.1. Sueldo que parcibe P2 | P2 | Y1.1.2 Participacion entusiasta y .
decidida Y1.1, Comprf:mlso y
1.3, Politica y X134, Cumplimiento de normas P3 responsabliidad
administracién de la | laborales
empresa P3 | Yi1.1.3. Esfuerzo por solucionar
| X1.4, Seguridad X144, Estabilidad laboral P4 problemas

X1.5, Supervisién X184, Actitud del jefe Inmediato P56 | P4 | Y1.241. Comunicacion oportuna

X16.1. Luger de trabajo apropiadoy | P8 Y1.2. Comunicacién en al
X1.8, Condiclones de | confortable Y1.22. Incomadidad en el puasto | centro de trabajo
trabajo X1.6.2. Recursos necasarios y P7 | P§

suficientes
X1.7. Relaciones X1.7.4. Relacién armoniosa entre P8 | Pé | Y1.34. Relaciones cordiales
interpersonales trabajadores Y1.3. Relaciones

interpersonales

X1.8. Vida personal X1.8.1. Desarrollo profesional P9 [ P7 | Y13z Cooperay comparte

S3ANLILOV 3Ad ONNLLNOD OLNIINVAIONIN “LA




X2. FACTORES MOTIVACIONALES

Xa4.1. Logro de metas

Xa.1. Logro establecidas P10
Xa.1.2, Horas extras P11 | P8 | Ya.1.1. Cumplimiento de metas
programadas
X221, Actividades de recreaciony | P12
evento -
X2.2. Reconocimiento Y2'1t' Cumnplimiento de
X2.2.2, Incentivos y comisiones P13 metas
Xa.2.3. Reconocimiento y P14 Yz.1.2. Esfuerzo por incrementar
premiacién sus metas
P9
X2.3, Ascenso Xaz.3.1, Ascensos Transparentes y P15
conflables
Xz.4, Crecimiento Xa4.1. Desarrollo de habilidades P16 | P10 | Yz.2.1. Conocimientos y
Personal personales y profesionales experiencias
' i i Y22, Grado de
Xa.5 Trabajo en si Xa.s.1. Trabajo atrayente, exigente y | P17 | P11 | Y2.2.2. Toma en cuenta la misién conacimiento del puesto
desafiante visién y metas
Xz.6.2, Satisfaccion en la P18 | P12 | Y2a.. Esfuerzo por brindar un
organizacion buen servicio
Y2.3, Calidad de trabajo
Xz.8.1. Responsabllidad en otorgar | P19 | P13 | Y2.3.2. Anélisls de crédito a
Xz, Responsabilidad | créditos detalle
X262, Evaluacion rigurosa P20 | P14 | Yaa.a. Sollcitudes de créditos

aprobados

TVHO0aY1 OLNIINIANSN '2A




ANEXO N° 04
FICHA ESTRUCTURADA

N . FACTORES DE MOTIVACION Y DESEMPENO
Universidad Nacional San
Cristobal de Huamanga LABORAL
Encuesta General a los Trabajadores

El presenie cuestionario tiene como fin ei recoiectar ia informacion necesaria para
la realizacion de una investigacion sobre: “Factores de Motivacicn y Desempeiio
Laboral de los analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena -
Ayacucho”

CONFIDENCIALIDAD: Ia informacién serd iratada con toda reserva y pama
efecios investigativos.

DATOS DEL PERSONAL

1. Edad

a. 20 - 29 afos
b. 30— 39 aiios
¢. 40 —-49 aios
d. 50 amas afios

oo

2. Género

F M

3. Antigliedad en la Cooperativa

a. 0-2 afios

b. 3 -6 aiios

¢c. 7—10 aflos

d. Mas de 10 afios

aaono

4. Nivel educativo y grado académico alcanzado

a. Estudio universitario incompleto O
b. Técnico ]
c. Bachiller |
d. titulado ]
e. Posigrado |
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ANEXO N° 05

ENTREVISTA ESTRUCTURADA DE TRABA.JO DE CAMPO SOBRE MOTIVACION

INSTRUCCIONES

o La escala de calificacion es de 1 a 5, de acuerdo a las opciones planteadas.

« Es importante que la respuesta revele la situacion actual y no sobre lo que deberia

ser.

SECCION | : FACTORES DE MOTIVACION

DIMENSION I: FACTORES HIGIENICOS

ESTATUS

La cooperativa le brinda la oportunidad de asumir nuevas responsabilidades, que
ie permitan tener un mayor aecimienio personai, profesional y econdmico.

1

Algunas Veces
2

Siempre
3

El sueldo qde percibe por su trabajo que desempeiia considera que es:

Nunca
1
SALARIO
02 Poco
1

Reguiar
2

Bueno
3

POLITICAY ADMINISTRACION DE LA EMPRESA

En la cooperativa se da cumplimiento a las politicas y nomas laborales (Dia libre
por onomastico, Descanso por salud, etc.)

03 Nunca Eventual Siempre
1 2 3
SEGURIDAD
Considera que en su trabajo se le brinda estabilidad laboral.
04 Nunca Algunas Veces Siempre
. LK 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

06

Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (buena lluminacion,
‘| decoracion del ambiente y area suficiente)

Nunca
1

Algunas Veces
2

Siempre
3

olras tecnologias)

Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumpiimiento de sus
funciones (medios de comunicacion, equipos, muebles, Gtiles de escritorio y entre

07 Munca

1

Algunas Veces
2

Siempre
3
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RELACIONES INTERPERSONALES

En su centro laboral existe una relacion armoniosa entre trabajadores, donde se
promueve un ambiente de respeto, integracion y practica de valores y principios.
08 -
. Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
VIDA PERSONAL
Ud. considera que su puesto de trabajo, le impulsa a desarrollarse
09 profesionalmente.
nNunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
, DIMENSION Il: FACTORES MOTIVACIONALES
LOGRO _
Las metas que la cooperativa establece, logra alcanzarlos.
10 iNunca Aigunas Veces Siempre
1 2 3
R En su puesto de trabajo es habitual tener que hacer horas extras para poder
1 cumplir con sus metas. -
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
RECONOCIMIENTO
Ud. considera importante las actividades de recreacion, paseos campestres y
12 eventos culturales que desarrolia 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 desempeifio laboral.
Nunca Eventualmente Siempre
1 2 3
Percibe que en su centro laboral reconocen y premian el buen desempeiio de su
14 trabajo.
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
ASCENSO
Los ascensos son transparentes, confiables, todos tienen la misma oporiunidad y
se benefician fa mayoria que reaimente merecen.
15 -
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
CRECIMIENTO PERSONAL
Las capacilaciones que realiza la cooperaiiva le permiten desarrollar sus
16 habilidades personales y profesionales.
Nunca Aigunas 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.
48 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 reafiza una evaluacion rigurosa para el ctorgamiento de
20 créditos
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
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ANEXO N° 06

EVALUACION DEL TRABAJADOR SOBRE SU DESEMPENO 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 | :

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION I: MEJORAMIENTO CONTINUO DE ACTITUDES

COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD

El trabajador es responsable en la verificacion de documentos y contrastacion de
& informacion para el clorganiento de créditos.

ot Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
Tiene participacion entusiasta y decidida para corregir y prevenir errores, para el
02 logro de las metas colectivas.
Poco Reguiar Bueno
1 2 3
Cuando hay un probiema en el area, 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
informacion de caracter urgente e importante respecto a su trabajo.

04 . Nunca Eventualmente Siempre
1 2 3
El trabajador comunica a su jeie de la mcomodidad de su puesto de trabajo.
05 Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3

RELACIONES INTERPERSONALES

El trabajador tiene buenas relaciones cordiales con sus compaiieros de trabajo y

o6 | 5US clientes.
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
Coopera y comparte informacion y/o conocimientos con sus comparieros de
o7 trabajo, para el buen desempeiio laboral.
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
DIMENSION Ji: 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
| Elfrabajador se esfuerza por incrementar sus metas.
g MNunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
GRADO DE CONOCIMIENTO DEL PUESTO DE TRABAJO

Como evalla al trabajador respecto a sus conocimientos y experiencias en el
puesto de trabajo que desempeiia.

Sabe poco deil rabajo

10 1

Sabe suficienie del rabajo
2

Sabe {odo lo necesario y
ne cesa en aumentar sus
conocimientos
3

El trabajador toma en cuenta la misidn, vision y metas de la organizacioén para el
desaimolio de sus funciones yjo aciividades.

" Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3
CALIDAD DEL TRABAJO —
Se esfuerza cada vez mas en brindar un buen servicio al socio, satisfaciendo sus
42 necesidades y expeciativas.
Nunca Algunas Veces Siempre
1 2 3

El trabajador al momento

de ofrecer un determinado crédito, realiza un analisis a
detalle, para no cometer errores (alias moras).

13 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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ANEXO N° 07

JUICIO DE EXPERTOS
“METODO DELPHI”
umvsizs:mn NACIONAL SAN “FACTORES DE MOTIVACION Y
CRISTOBAL DE HUAMANGA DESEMPENO LABQRAL DE LOS
ANALISTAS DE CREDITO.DE LA
ESCUELA DE FORMACION COOPERATIVA SANTA MARIA
PROFESIONAL DE MAGDALENA - AYACUCHO”
ADMINISTRACION DE EMPRESAS 2014
NOIIDIE: . ....c.ce e ere e cccrereree s e s e s snsassescsssnsnonrarsmssssaanasssnmnsssss saonnm e nsaran s snns
L0 T o 1o U
INSUEUCION.......ceoeceeiees i e i s s e s m e s s msn e s sa s r e rararn s mnmrmnnesmsmnnnsns
CRITERIOS DE EVALUACION LEYENDA DE LA
1. Pertinencia y coherencia de los items, ESCALA DE
en relacion con los objetivos de la VALORACION
investigacion _ 1. Pésimo
2. items en relacion a los indicadores 2. Malo
3. Clasificacion de los items por 3. Regular
variables 4. Bueno
4. Facilidad de comprension de los 5. Excelente
items
5. Calidad de redaccion de los items
6. Claridad y objetividad de la escala de
respuestas

ENTREVISTA ESTRUCTURADA DE FACTORES DE MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL

SECCION | : FACTORES DE MOTIVACION
DIMENSION I: FACTORES HIGIENICOS
ESTATUS VALORACION
01 i Lla coopergliva le brinda ia opoitunidad de asumir nuevas {1 [2 |3 |4 |5
responsabilidades, que le permitan {ener un mayor crecimiento
personal, profesional y economico.

SALARIO VALORACION
02 | El sueldo que percibe por su trabajo que desempefia considera|1 |2 |3 |4 |5
que es:
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POLITICA Y ADMINISTRACION DE LA EMPRESA

VALORACION

03 | En la Cooperativa se da cumplimiento a las politicas y normas |1 |2 {3 {4 |5
laborales (Dia libre por onomastico, 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 gue la actitud del jefe inmediato facilita su trabajo |1 |2 |3 |4 |5
Giie reaiiza.
CONDICIONES DE TRABAJO VALORACION

06 | Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable

_(buena iluminacion, decoracion del ambiente y area suficiente)

07 | Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento
de sus funciones (medios de comunicacidn, equipos, muebies,

atiles de escritorio y entre ofras tecnologias)

RELACIONES INTERPERSONALES

08 | En su centro laboral existe una relacibn armoniosa entre ({1 |2 |3 |4 |5
trabajadores, donde se promueve un ambiente de respeto,
integracion y praciica de valores y principios.
VIDA PERSONAL VALORACION
09 | Considera que su puesto de trabajo le impulsa a desarrollarse |1 |2 |3 |4 |5
___| profesionalmente. _ - L
DIMENSION ii: FACTORES MOTIVACIONALES
LOGRO VALORACION
10 | Las metas que la cooperativa establece, logra alcanzarlos. 112 (3 (415
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

12 { Ud. considera importante las aclividades de recreacidn, paseos
campesires y eventos cufturales que desarrolia fa cooperativa.

13 | Los incentivos y comisiones que percibe por las metas alcanzadas

responden a su nivel de desempefio laboral.

14 | Percibe gue en su ceniro laboral reconocen y premian el buen |1 |2 |3 {4 |5
desempeiio de su frabajo.
ASCENSO VALORACION

15 | Los ascensos son transparentes, confiables, todos tienen la|1 |2 |3 |4 |5
misma oportunidad y se benefician la mayoria que realmente
merecen.

CRECIMIENTO PERSONAL VALORACION

16 | Las capacitaciones que realiza la cooperativa le permiten

desarroliar sus habilidades personales y profesionaies.

TRABAJO EN SI

17 | Considera que su puesto de trabaip es atrayente, exigente y
desafiante.
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18 | Ud. trabajando para la cooperativa se siente satisfecho.

T2 3[4 [5

RESPONSABILIDAD VALORACION
19 | Ud. es responsable en otorgar créditos 112131415
20 | Considera que su jefe resiiza una evaluacidn rigurosa para el |1 12 |3 (4 (5

otorgamiento de créditos.

SECCION | : DESEMPENO LABORAL

DIMENSION i: MEJORAMIENTO CONTINUO DE ACTITUDES

COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD VALORACION

21 | E! trabajador es responsable en la verificacion de documentos y {1 {2 {3 (4 |5
contrastacion de la informacién para el ctorgamiento de créditos.

22 | Tiene participacion entusiasta y decidida para corregir y prevenir |1 |2 |3 |4 |5
errores, para el logro de las metas coleclivas.

23 { Cuando hay un problema en el drea, el frabajador se esfuerzapor |1 [2 |3 |4 |5
solucionarios.

COMUNICACION EN EL CENTRO DE TRABAJO VALORACION

24 | Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su|1 |2 |3 |4 |5
superior la informacion de caracter urgente e importante respecto
a su frabajo.

25 | El trabajador comunica a su jefe de la incomodidad de supuesto |1 |2 |3 |4 |5
de trabajo

RELACIONES INTERPERSONALES VALORACION

26 | El trabajador tiene buenas relaciones cordiales con susi{1 12 |3 |4 |5
compaineros de trabajo y sus clientes.

27 | Coopera y comparte informacion yfo conocimientos con sus (1 |2 [3 {4 |5
compafieros de trabajo, para el buen desempeiio laboral.

DIMENSION li: RENDIMIENTO LABORAL

CUMPLIMIENTO DE METAS VALORACION

28 | Cumple oportunamente con sus metas programadas eneltrabajo. |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 | Como evalla al trabajador respecic a sus conocimientos y|1 |2 |3 [4 |5
experiencias en el puesto de trabalo que desempefia,

31 | Ei trabajador toma en cuenta la mision, vision y metas de laj1 |2 |3 |4 |5
organizacion para el desarrollo de sus funciones y/o actividades.

CALIDAD DEL TRABAJO VALORACION

32 | Se esfuerza cada vez més en brindar un buen servicio al socio, |1 |2 |3 |4 |5
satisfaciendo sus necesidades y expeciativas.

33 | Ei trabajador al momento de ofrecer un determinado crédito, {1 12 {3 |4 |5
__| realiza un andlisis a detalle, para no cometer errores (alias moras). 1
34 | Las solicitudes de crédito de los analistas son aprobados |1 |2 |3 |4 |5

generalmente.
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ANEXO N° 08
CONTRASTACION DE LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON EL METODO ESTADISTICO DE ALPHA DE CRONBACH ()
MEDIANTE LA VARIANZA DE LOS ITEMS

CUADRO CONSOLIDADO DE VALORACGION DE 056 EXPERTOS POR CADA ITEM DEL CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA

EXPERTOS ' " B ' , . ' 1 [somoe
1l2 3 aslelrlsfow(ulnlo|ulsis|vis{w(olala2{a(a]s[x]xs|n[0|n]2]{n{x frews
Shito Arotorma C, of 8| s| s| sl 5| s/ s| s| sl 4 s| s[ s st s| s s s s s| s s s sf s s s s s s s 5| 3 166
Victor Rodriguez H, sl 4 3 o 3 5| af 4 4 of 4 5| a4 o sf 4 5 5 4 4 o s 4 5| o 5 4 4 s sl 4 5| 4 4 146
usterio Ore G, of 3 3 3| o 4 of 3[ 3 of 4 3| 4 3 o 3 4 4 3 s of 8 s 4 3 3 4 4 3 3 8 3f 3 3 113
Rubén MurgulllaF, IEREREEEEEENE I e 135
InckolineEscaladllo | 4] 4| 4 4l 3 4 4 4 4 3| 2 4 o o o 4 4 4 3 4 of 4 3 4 o 4 o 3 4 4 4 4 3 3 [ 16
vaRp [ 0.6[ 0.40[ 0.56[ 0.40f 0.56{0.24] 0.15{ 0.40] .40] 0.56{0.64] 0.561 0.16[0.40[0.80] 0.4o[0.24] 0.24] 0.56{0.401 0.40] 0.56] 0.56] 0.24] 0.40] 0.56[ 0.16] 0.40] 0.56[ 0.56] 0.40] 0.56[ 0.56[ 0.16] 14.32] 324,56
PROCESAMIENTO DE CALCULO DE RESUMEN DESARROLLO DEMOSTRACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION EN LA
VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CON R k Zk 2 RECTA DE LA VALIDEZ ()
ALPHA DE CRONBACH s2:1432 e { _][ y si] )
-1 i T o2 | .
k Liey S 2 k=1 g 4 ! !
— [k 1] 1 — mTS:.i_ Si 13243 0.7 1.00
- 1 o = [34/(34 - 1)][1-(14.32/324.3)] Aceptable
e o = [34/33][1-0.04]
D:nde. 100% de
8. : Es la varlanza del ftem | o = (1.0303)(0.95) 0% de confiabilidad conflabilidad en
o en la medicion (hay la medicién (no
S{" : Es la varianza de la suma de todos y=0.98 exceso de error) hay error)
los ftems

Cuando el valor de o se aproxima a 1, mayor es la flabilidad.
Por regla general cuando el valor de « 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.

K :Es el Nomero de items



ANEXO N GR - A

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Quién suscribe, ... g}”ﬁ ﬁw?‘/”u‘w‘; C" o ‘LK/W&?’ mediante ia

" presente hago constar que el instrumento de recopilacion de datos e infarmacion de la
Tesis: “Factores de Motivacion y su Influencia en el Desemperio Laboral de ics
analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena - Ayacucho®, eiaboradb
per los bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA
RUMISCNCCO, aspirantes para optar el ifiulo profesicnal de Licenciadas en

Administracion, se lega a {a canclusicn:
L /q Froles W.-_..;T lwrt "¢ adderr V{L—«
é,_,o_,,,_,./a‘,t %yéwvr oy Ver~ ¢4€a cCel
/7 . X
L. OM,, % ? %&/M/MA’Q&‘ N

Ateniamente,




CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS
T e ! 2 : ; .
Quién suscribe, V” dm&ﬂ[/mgﬂ}%‘“l/ﬂ"’rah mediania la

cion de datns & informacidn de s

- presente hago constar que sl instrumento de recopile
ral de los

asis: "Faclorss de Mctivacidn y su Influencia en ! l“ﬂaernpeﬁo Lzbo
analistas de credito de g COOPAC. Santa Marfa Magdalenz - Ayacucha”, alabarada

ALOMING HUALLANCA y Senia Sulema HUALLANGC!

- [ i o - e i

par los bachillerss Caorall PALOMI
= 1 T S

£ Llcznciadas gn

RUMISOMNCLCO, aspiranies para optar e tituio profesional d

Administracién, se llega & I3 conclusicn:

Se cores Aoam éL Dbrsoscaes i 2orcesel jp/ﬁf t/;:r—naﬂ

.i?'zéecp\ﬁéy el bwju @L&euY Lo ﬁfeaaubm
({a’/ﬂ“yw‘lz) 2 of - )«9/“9 /Zm0§€fd?& @MA)"’U‘( D&M,ZL aﬁ‘f&

I ,LWMW» o o voss teisiveB! belorel) Jroicn
QZQ f% A”” Czﬁ'réﬂf&ew—bd .

Atentaments,




ANEXO N° 0R~<

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Quién suscribe, EUS@Z(O@]Z@/KL/P&‘?Q,%Q ......... , mediante la
presente hago constar que el instrumento de recopilacién de datos e informacion de Ia
Tesis: “Factores de Motivaciéon y su Influencia en el Desempefio Laboral de los
analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena - Ayacucho”, elaborado
por las bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA
RUMISONCCO, aspirantes para optar el titulo profesional de Licenciadas en
Administracion, se llega a la conclusién:

NABe© 0 Lenanphno LAas (BSenua UDNET | SeE
Er M e Sel/bl o6 Lot Fep DAY .

Atentamente,

anane
e eveswsuesseddd A

8. GESTERID ORE GUTIERREL
. CLAD - 1234




ANEXO N° 08-D

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

~
Quién suscribe, . S LA W‘//L/ .......... f/é% .................. , mediante la

presente hago constar que“el lnstrument de recopﬂacnon de datos e informacién de la
Tesis: “Factores de Motivacién y su Influencia en el Desempefio Laboral de los
analistas de crédito de la COOPAC. Santa Maria Magdalena - Ayacucho”, elaborado
por las bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA
RUMISONCCO, aspirantes para optar el titulo profesional de Licenciadas en
Admumstramon se llega a la conclusién:

Lus ﬂuam v fuoeles, M Cﬂm&ag

Atentamente,




ANEXO N° 0B -E

CONSTANCIA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Quién suscribe, JACEUNE EDyw Escazodtio RODAN. . mediante la
presente hago constar que el instrumento de recopilacién de datos e informacién de Ia
Tesis: “Factores de Motivacion y su Influencia en el Desempefio Laboral de los
analistas de crédito de |la COOPAC. Santa Maria Magdalena - Ayacucho’, elaborado
por las bachilleres Corali PALOMINO HUALLANCA y Sonia Sulema HUALLANCA
RUMISONCCO, aspirantes para optar el titulo profesional de Licenciadas en
Administracién, se llega a la conclusion:

105 ITEHS EN SU HAYORIA  SoN PERTINENTES Y (ONARPUVENTES EN

ZENCION D LDS DRIETIVOS DE o pOESEMTE INVESTIGACON, PERO (NBE

BEALUNZ  nEITOROR O CORBIAR AQUELDS I 7EHS GwE TENGAN (AIA

VALEXIIN INFEITZ A B APECUSNDOWTS PL Crac&PTD EN 57

/ . -~
(PRECO TEFCO) T (AL FORMD  DF  CORPALNCIONAE O c202AR

PETDR (NS VARINRES ¢ SUBVARAES  Pper/(S PERFIAR LB (ALiSAD

P PRee
DE geoncioN - (Qve Temean riog0s Exirash

Atentamente,

g



ANEXO N° 09
CUADROS ESTADISTICOS

RESULTADGCS DE CORRELACIONES ENTRE LOS INDICADORES DE LA
VARIABLE INDEPENDIENTE Y DEPENDIENTE BAJO EL METODO ESTADISTICO
INFERENCIAL NO PARAMETRICO CHiI = CUADRADO Y EL COEFICIENTE DE
CORRELACION DE SPEARMAN

A. Analisis de la influencia entre las dimensiones Factores Higiénicos (X1) en el
Mejoramiento Continuo de Actitudes (Y1)

1. Estatus (X1.1) en el Compromiso y Responsabilidad (Y1.1,
CUADRO N° 85

Resumen del procesamiento de ios ¢asos

Casos
Vélidos Perdidos » - Total
N Pomentaie ] Porcentaje N Porcentaje
Cporsiidad de asumiy 40 1000% 0 0% 40 160,8%
RUEYES
espansahiifades
Responsabilidadena
verificacion de
documentos
CUADRO N° 56
Tabla de Contingencia
Tabla de contingencia Oportunidad de i P bilidades * Resp: bilidad en Ia verificacién de documentos
Responsabilidad en la verificacion de
documentos
Agunas
Nunca Veces Siempre Total
Cportunidad de asumir Nunca Reasenty 1 [} 1 1
nyevas
% demin de Vidian] 1 1809%
responsahiidates i Tyt 008% 5% 8%
respoasatiidedes
% dentro de 100,0% 0% 0% 25%
Responsabilidad enla
verificacion de
documentos
Agunas Veces  Rectietiio [} " 7 18
% dentro de Opartunidad 8% 61,1% 389% | 100,0%
CF ST TS
respamsatiiidindes
% s s 0% 160,0% 2BO% 45,0%
Responsabilidad en la
verificacion de
dacumentos
Siempre Retuento L] 0 21 21
% dentrs de Opostunidad 0% 0% 160,0% 100,0%
de asumirnuewas
responsehifdedes
% denio de L% 750% 525%
Resporsaiiidad enla e
enficzoion de
. documentos
Total Recuento 1 11 28 40
% dentro de Oporiunidad 2,5% 5% 700% | 100.0%
de asimir NUEKES
% denrods 160.0% 160.0% 109,0% § 180,0%
Responsabiided en ia
iicacionde
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CUADRO N° 57

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor ot {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 58,3332 4 ,000
Razon de verosimilitudes 31,696 4 ,000
Asociacion lineal por 21,792 ,000
lineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 58
Prueba del Spearman
Oportunidad
de asumir Responsabili
nuevas dadenla
responsabilid | verificacion de
ades documentos
Rhode Speamman  Oportunidad de asumir Coeficientz de 1,000 J117
pygws comelacion
responsabifidaes Sig. (bilateral) 000
N 40 40
Responsabilidad enla Coeficiente de q 1,000
verificacion de comeledign
it
documentos Sig. {bilatesal) 630
N 40 40
** La correfacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
GRAFICO N° 32
Grafico de bamras
=] eRﬁa wﬁﬁg‘ggg
de documentas
HEunca
[E:llAlgunas Veces
20+ Siempre
L8 157
=
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Oportunidad de asumir nrevas responsabilidades
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2. Salario (X1.2) en el Compromiso y Responsabilidad (Y1.1)

CUADRO N° 59

rResumen dei procesamienio de ios casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentse N Porcentaje N, Porcentaje
Suelds que pestibe por 48 1250% ¢ 2% 48 180,0%
su brabaio * Paricipacion
enfusiasts ydeddida
CUADRO N° 60
Tabla de Contingencia

Tabla de contingencia Sueldo que percibe por su trabajo * Participacion entusiasta y decidida

Participacion entusiasta ydecidida
Poco Regular | Bueno Total
Sueido quepercbepor  Poco Recuenip ] 0 ] 6
su tralrago
% dentre de Susldo que 183,0% 0% 0% | 100,0%
percibe por su trabajo
% deniro de Parficipacion 85,7% 0% 0% 15,0%
entusiasta ydecidida
Regular Recuentp 1 18 0 19
% dento de Sueldo que 53% WUI1% 0% | 160,0%
pertibe porsu rabajo
% dentro de Parficipacion 143% 94,7% 0% | 475%
entusiasta ydecidida ) B
Bueno  Recuenio 0 1 14 15
% denfre de Suclkds que A% 8.7% 933% | 1000%
perche porsu fralajo
% denfro de Parficipacion 0% 53% | 100,0% | 375%
entusiasta ydecidida
Total Recuento 7 19 14 40
% dent de Suslds que 17.5% 475% 350% ; 1000%
perche por su frabajo
% dentro de Participacion | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
entusiasta ydecidida
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CUADRO N° 61

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 67,9602 4 ,000
Razon de verosimilitudes 66,202 4 ,000
Asociacion lineal por 35,284 1 ,000
iineal
N de casos validos 4D
CUADRO N° 62
Pruebas dei Spearman
Sueldoque | Participacion
percibe por entusiastay
su trabajo decidida
Rhode Speamman  Sueldo quepercibepor  Cosfidente de 1,000 953"
su frabajo oonelacien )
Sig. (iduteral) 000
N 40 40
Participacién entusiastay ~ Coeficiente de 953" 1,000
decidida comelacion
Sig. (bilateral) 000
N 40 40
**_ 1z comelesion es signifcatia & mivel 001 (hitiersl)
GRAFICO N° 33
Correlaciones
Srafico de barras
= Capiciacion
decidida
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3. Politica y Administracion de la Empresa (X1.3.) en el Compromiso y

Responsabilidad (Y1.1.)

CUADRO N° 63

Resumen de! procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Pomcenizie N Pomentzje N Porcentaje
Cumpfimiento de 40 100.8% 1] 8% 40 169.0%
politicas ynormas
laborales * Esfuerzo por
solucionar preblemas B

CUADRO N° 64
Tabla de Contingencia

Tabla de contingencia Cumplimiento de palfticas y normas ishorales © Esfuerzo por soluch problemas

Esfuezo por sclucicnsr problemas

Evennraimment
Nunca e Siempre Total
Cumplimiento de Nunca Racuento 3 0 0 3
liticas yno
Pboralad nomas % dentro de 100,0% 0% 0% | 1000%
Cumplimiento de
gc;;lﬁcas YyNommas
orales
5 dentre de Esfueran por 300% D% 0% 7.5%
soluchtnar problemas
Eventual Reouemnis 4 ] L1 4
% dentro de 100,0% 0% 0% 100,0%
Cumplimiento de
polilicas ynenmas
laborales
% dentro de Esfuerzy por 40.0% B% 0% 10,0%
solucionar problemas
Siempre  Recuemn 3 15 15 33
% dentro de 9,1% 455% 455% 100.0%
Cumplimierndo de
politicas y normas
faborales
% dentro de Esfuerzo por 30,0% 160,0% 100,0% 82,5%
solucionar problemas
Total Recuents 10 15 15 40
T dentro do 250%, 7 E% 37.5% 100,0%
Cumplimizmin de
pofitas ynommas
harales
% dentro de Esfuerzo por 100,0% 100,0% 100.0% 100,0%
solucionar problemas
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CUADRO N° 65

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25.455° 4 000
Razbn de verosimilitudes 24,881 4 ,000
Asociacion lineal por 15,000 1 ,000
lineal
N de casos vélidos 40
CUADRO N° 66
Prueba de Spearman
Cumplimiento
depoliticas y | Esfuerzo por
normas solucionar
laborales prablemas
RhodeSpeamman  Cumplimiento de Coefizne de 1,000 635"
prificas yoitas tosiehathin
lehorales
Sig, (pitleticral) - 000
N 40 40
Esfuerzo porsolucionar ~ Coeficiente de 635" 1,000
problemas comelacion
Sig_ (bilateral) 000
il 40 40

**, La correlacion es significativa al nival 0,01 (bilateral).

GRAFICO N° 34

Recuento
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4. Seguridad (X1.4.) en el Compromiso y Responsabilidad (Y1.1.)
CUADRO N° 67

Resumen dei procesamiento de ios ¢asos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcenizie N Porcentzje 1] Porcentaje
Estebiidad lzboral * 40 100,0% 0 8% 49 100.0%
Esfieezzp por sohugonar
problemas

CUADRO N° 68
Tabia de Contingencia

Tabla de contingencia Estabilidad laboral “ Esfuerzo por solucionar problemas

Esfuerzo por solucionar problemas
Eventualment
Nunca e Siempre | Tofal
Estzbilidad laboral  Nunca Recuenip 4 0 0 4
% dentro de Estabilidad 100,0% 0% 0% | 1000%
laboral
% dentro de Esfuzras por 400% 0% 0% 10,0%
solucionar problemas
MounasVeces Recyentn @ F B 14 0 20
% dentro de Estahifidad 300% 700% 0% | 1000%
laboral
% dentro de Esfuerzn por 60.0% 933% { . 0% 50,0%
solucionar problemas
Siempre Recuentop 0 1 15 16
% dento de Estabibdad 0% 63% 938% | 1000%
lahorat
% dentro de Esfuerzn por 0% 6,7% 100,0% 40,0%
solucionar problemas
Total Recuento 10 15 15 40
% dentro de Estabiidad 250% 375% 375% | 100,0%
labosal
% dentro de Esfusm por 1000% 1000% | 1000% { 1000%
solucionar problemas
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CUADRO N° 69

Recuente

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintolica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 47.000° 4 ,000
Razon de verosimilitudes 54,660 4 ,000
Asociacion lineal por 29878 1 ,000
lineal _
N de casos wlidos 40
CUADRO N° 70
Prueba de Spearman
Esfuerzo por
Estabilidad solucionar
laboral problemas
Rho de Spearman  Estabilidad laborat Coeficiente de 1,000 900"
comelacion
Sig. (bilateral) . 009
0N 40 40
Esfuerzo por solucionar  Coeficiente de 900" 1,000
problemas correlacion
Sig. (bilateral) 000 | .
N 40 40
*_La comelacibn es significztia al nie! 0,01 fblateral).
GRAFICO N° 36
Esfuerzo por
157 ' soluciongl?
problemas
P Negmea.
Eventuamente
Ol siempre

Estabilidad iaboral
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5. Supervision (X1.5.) en la Comunicacion en el Centro de Trabajo (Y1.2)

CUADRO N° 71

Resumen del procesamiento de ios ¢casos

Casos
Vilidos Perdidos Total
N Porcentze L Porcentsje . N Porcentaje
Acllud It eh bmediste 48 105.0% g S% 48 100.8%
Bdizsutebep*
Comumiza ks infrmadion
oportuna
CUADRO N° 72
Tabla de Contingencia
Tabla de contingencia Actitud del jefe inmediato facilita Su trabajo * Comunica la informacion oportuna
Comunica la informacion oportuna
Ewentualment
Nunca @ Siempre Total
Actitud del jefe inmediato  Nunca Recuento 1 0 0 1
facilita su trabajo :
% dentro de Actitud de! 100,0% 0% 0% [ 100,0%
jefe inmediato facilita su
trabajo
% denfro de Comunica i 83% 0% 0% 25%
infprmacien aporiung
Eventual Recuento 11 10 0 2
% dentro de Actitud de! 524% 47,6% 0% | 100,0%
jefe inmediato facilita su
trabajo
% denfro de Comunica la M7% 476% 0% 525%
infommacion oportna
Siempre  Recuento 0 1 7 18
% dentro de Actitud de} 0% 61,1% 389% | 100,0%
jefe inmediato {aciiita su
trabajo
% dentro de Comumica fa 0% 524% | 100,0% 450%
infarmacdion oporina
Total Recuento 12 21 7 40
% dentro de Actitud del 30,0% 52,5% 175% | 100,0%
jefe inmediato fazilita su
trabajo
% dentro de Comunicata | 1006% 10006% | 100,0% | 100,0%
infirmacion oporing
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CUADRO N° 73

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor of (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,9702 4 ,001
Razon de verosimilitudes 27.238 4 ,000
Asaociacion lineal por 18,478 1 ,000
fineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 74
Prueba de Spearman
Actitud del
jefeinmediato | Comunica la
facilita su informacion
trabajo oporlura
Rhode Spearman  Aclitud del jefe inmediale  Cocfideniede 1,000 696"
facilita su frabajo oomRlaciin
Sig. (biteteral) 000
N 40 40
Comunicalainformacion  Cosficients de 596" 1,000
oportuna comelacion
Sig. (vilzteral) 000
N 40 40
**.La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
GRAFICO N° 36
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6. Condiciones de Trabajo (X1.6) en la Comunicacién en el Centro de
Trabajo (Y1.2)

CUADRO N* 75

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Poroenije N Porcentaie N Porcentaje
Lugar de rabajo 49 100.5% i 5% 40 180,0%
apropiado y confortable *
Incomodidad en el
puesto de trabajo .
CUADRQO N° 76
Tabla de Contingencia

Tahla de contingencia Lugar de trebeis aprpadoy confietable * Incomadidad on el mussta ds trabaie

tcomedided en & puesto de absio
Agunas
Nunca Veces Siempre { Total
Lugar_gbtmbajo Hgunas Veces  Recuenty 12 5 0 17
Jade yoonforiable
R yoemmielmaee | WER|  mam| 0% | 000w
trabsio aprapiado y
conforiable
% dentro de Incomodidad | 100,0% 238% 0% | 425%
en el puestp de trabsio ‘
Siempm Recuentp 8 15 7 2
% denivo dz Lugar de Nk 69,6% 304% | 1000%
trabajo apropiadey
confortable
% dentro de bncomodidad 0% 762% 1 1000% | 675%
en el puesto ds rahizjo
Tell Retuenin 12 2 1 4
% dentro de Lugar de 30,0% 52,5% 175% | 100,0%
frabajo apropiadoy
confortable
% denfrode incomodidad | 100,0% 1000% | 1000% { 100,0%
enddpuesbdemhan
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CUADRO N° 77

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Vialor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24 411° 2 ,000
Razon de verosimilitudes 31,495 2 ,000
Asociacion lineal por 21,174 1 ,000
lineal
N de casos walidos 49
CUADRO N° 78
Prueba de Spearman
Lugarde
frabajo Incomodidad
apropiado y en el puesto
B confortable de trabajo
Rho de Speaman  Lugar de trabajo Coefidents de 1,000 751"
apropiado yconfortable ooreliacion
Sig. piateral) - 000
N 490 40
Incomodidad en el Coeficiente de 51" 1,000
puesto de trabajo comelacion
Sig. (bilateral) 000
N 40 40
“_La coweladon es significativa 2! nivel 0,01 (hfiateraf).
GRAFICO N° 37
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CUADRO N° 79

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dispanibilidad de 40 160.0% 0 0% 40 100,0%
reCUrsos nNecesarios y
suficent * hoomodided
e &l puesto d Yahsp

CUADRQG N° 80
Tabla de Contingencia

Tatia de confingencia Dispontbilidad de recurses necesarios y suficienie * incomodidad en el puesto de trabajo

Incomodidad en el puesto de trabajo
Algunas
Nunca eces Siempre Total
Disponibilidad de Agunas Veces  Recuenis 8 0 0 8
IRCUTISCS Necesanos y
suficents % denio de 1000% 0% 0% | 1000%
DispordTidad de :
FECUFS0S NEcesarios y
suficiente
Y% dentro de Incomodidad 66.7% 0% 0% | 200%
en ¢l puesto de tralajo
Siempre Recuenio 4 21 7 32
% denfro de 125% 856% 219% | 1000%
Disponibilidad de
< fecursos necesarios y
suficiente
% dentro de incomodidad 333% 1000% | 1000% | 800%
en el puesto do imbajp
Tota! Rewuertn 12 2 7 40
% dentro de 30.0% 52,5% 175% | 100,0%
Disponibilidad de
fECUrSOS NECsaNos y
suficiente
% denlro de lncomanided §  1000% 1000% { 1000% | 1600%
en ¢l puesio de tebajp

166



CUADRO N° 81

T
Algunas Veces

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl sI!l:»iiateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,333° 2 ,000
Razon de verosimilitudes 24,756 2 ,000
Asaciacion lineal por 16,250 1 ,000
finea!
N de casos validos 40
CUADRO N° 82
Prueba de Spearman
Disponibilida
dderecursos | Incomadidad
necesariosy | en el puesto
7 sificiente de trabajo
Rhode Spearman  Disponibilidad de Cosfidente de 1,000 668"
recursos NECESAN0S ¥ crwelacion
suisiente Sly. (bfteteral) 000
N 40 40
Incomodidad en el Coeficiente de ,668™ 1,000
puesto de trabajo correlacion
Sig. (bilateral) 800
N 40 40
. L2 omrelaciin s significative 2 nivel 0071 (izteral).
GRAFICO N° 38
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7. Relaciones Interpersonales (X1.7.) en las Relaciones Interpersonales

(Y1.3)
CUADRO N° 83

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
1 Validos Perdidos Total
W Pomesiss N Pomcentsje i Porcentaje
Relacitn anmoniosa 40 1000% 8 A% 40 100,0%
entre trabajadores *
Relaciones cordiales con
$us companeros de
frabajo
CUADRO N° 84

Tabla de Contingencia

Tabin ds contingencia Relzcidn anmoniosa entre trahzjadores * Relaciones condizics con sis compaticros ge trabajo

Rellaciones confizles oon Sus cempshiens de
trabajo
Algunas
Nunca Veces Siempre Total

Relacion ammoniosa Nunca Recuenty 3 0 0 3
entre trabajadores .

% dentn de Relaciin 1090,0% 5% 0% ) 100,0%

% diendio iz Reflariones 180.0% % B% 5%

cordiales con sus

compaiieros de trabajo

Ngunas Veces  Recuenis 0 1 4 15

% dewtro de Reladiin 8% 73.3% 26,7% | 1000%

% diemibo de Relariones iy 3 160.0% 154% 375%

condizles com sus

compafieros de frabajo

Siempre Recuento 0 0 22 22

% dento de Relaciin 0% 0% 100,0% | 100,0%

ammonigse ente

% denlve de Rdimiones 5% 8% 84,5% 55,8%

comiieies oun sUs

CmpameEns e habe
Total Recuento 3 11 28 40

% dentro de Refacifn 7.5% 27.5% 650% | 1000%

ammoniosa efthe

trabajadores

% dento de Reladiones 1000% 100,0% 100,0% | 100,0%

copfnles eomeus

companams d2 e
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CUADRO N° 85

Relacion armoniosa entre trabajadores

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintolica
Vaior ol {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 64,821° 4 ,000
Razon de verosimilitudes 48,947 4 ,000
Asociacion lineal por 30,659 1 ,000
lineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 86
Prueba de Spearman
Relaciones
Relacion cordiales con
armmoniosa sus
entre companeros
trabajadores de trabajo
Rhode Spearman  Relacion Cosfiden 1,080 847"
enfre It oomatasion
Sig. (hilsteral) N 800
] 40 40
Relaciones cordiales con  Goeficiente de 847" 1,000
sus compaiieros de correlacion
frabajo Sig. (bilateraf) 800
N 40 40
“* La onmeladon as significative 2l nivel 01 (hilaterald
GRAFICO N° 39
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8. Vida Personal (X1.8) en las Relaciones Interpersonales (Y13)

CUADRO N° 87

Resumen del procesamiento de ios casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcenizie N Percentaje N Porcentaje
Bl rabajo impulsa a 40 100.8% 0 % 40 100.0%
desamoilase
profesionaimente *
Coopera ycomparte
informacion ylo
conocimientos -
CUADRO N° 88
Tabla de Contingencia

Tab'a de contingencia Btrahajo impiisa a desarrofarse profesionziments * Coopera y comparte informacidn yio conacimientos

Coupers yoomparts infommatian o
conosimiendos
Nanca Veces Siempre Total
El trabajo impulsa a Nunca Recuento 2 0 0 2
e % detro de Eltrabsio 100,0% 0% o% | 1000%
s$iona We‘ﬂtﬂ A 3 ) A 10
protesionaim imp1isa a desanclarse
profesionaimenis
% dentim de Covpemay % % % 5,0%
£, ifommRion Yo
conocimientos
Agunas Veces  Recuenfo 2 16 0 18
% dentro de B bakaje 11,1% 889% 0% | 100,0%
impulsa a desamolizse
% dientio de Cooperay 500% BO0% A% 1 450%.
compats informacion Yo
conocimientos
Siempre Recuento 0 4 16 20
% den¥o de Bltsbain 0% 200% 80,0% | 100,0%
impuls3 a desemollamse
profesionsbnenie
% deito s Coupera y 5% 200% 1000% 500%
compsnte inmediin yo
conocimientos
Total Recuento 4 20 16 40
% dento de Flzbaje 100% 50,0% 40,0% { 100,0%
impudsa a desawollarse
profesionainents
% dewliro die Couperay 100.0% 163 5% 1000% | 102.0%
compede ifimmasiom s
conggimisntos
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CUADRO N° 89

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44 2672 4 ,000
Razon de verosimilitudes 423894 4 ,000
Asociacion lineal por 27,161 1 000
fineai
N de casos validos 40
CUADRO N° 90
Prueba de Spearman
Cooperay
El trabajo comparte
impulsa a informacion
desamullarse o
profesionalm | conocimiento
ente s
Riw 01 7 836°
o de Speamman ?%ﬂomgwsaa Cocftiente de 1680 836
profesionainents g (lsteval) . 000
N 40 40
Coopera y comparte ‘Coeficiente de 836" 1,000
informacion ylo cosrelacion
conocimientos Sig. (ilatesa) 000
N 40 40
= L2 conelodion es signiffcatus 2 nivel 0,01 (hsteral).
GRAFICO N° 40
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B. Andlisis de la Influencia entre las Dimensiones Factores Motivacionales
(X2) en el Rendimiento Laboral (Y2)

1. Logro (X2.1.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.)
CUADRO N° 91

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Velidos Perdidos Tols!
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Logro de metas 40 1000% 0 0% 40 100,0%
establecidas *
Cumplimiento de metas
programadas .
CUADRO N° 92
Tabla de Contingencia

Tabia de condingencia Looro de metas estableckhis * Cumplimiento de metss programmadas

Curaplimiento de metas programadas
Algunas
Nunca Veces Siempre Total

Logﬁ de dl;setss Nunca Recuerip 2 0 0 2
establedi

% deno de logu de 825% 5% 8% ; 1880%

meizs esizbienils

% dentro de 100,0% 0% 0% 50%

Cumplimiento de metas

programadas

Agunas Veces  Recuento 0 18 0 18

% dervodelogmde 0% 1000% 8% | 1000%

metzs esiablecidas

% denfro de 8% 735% B% | 450%

Cumplimiento de metas

programadas

Siempre Recuentn 0 6 14 20

% denwo de Logro de 0% 300% 700% | 100,0%

melas esldieodas

% derfo de iy 255% 100.9% 50.0%

Cumpfmierdo de melss

programadas
Total Recuento 2 24 14 40

% dentodelogro de 50% 60,0% 350% | 100,0%

metas estsblecidas

% demim de 1085% 1000% 1008% § 1000%

Cumglimizmin de mefas

programadas
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CUADRO N° 93

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl {(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,0007 4 ,000
Razdn de verosimilitudes 41,4863 4 ,000
Asociacion lineal por 25424 1 ,000
iineai
N de casos validos 40
CUADRO N° 94
Prueba de Spearman
Logro de Cumplimiento
metas demetas
establecidas | programadas
Rhodé Spearman  Logro de metss Coefidientz de 1,000 776"
establecidas comalagion
iy, (bilateral) 000
N 1] 40
Cumplimiento de metes  Coeficiente de 776" 1,000
programadas correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 40 40

**_ La comeladiin es significativa & nive! 0,01 (hilsteml).

GRAFICO N° 41
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CUADRO N° 95

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Horas exiras para el 40 109,0% 0 0% 40 100,0%
cumplimiento de metas *
Cumplimiento de metss
programadas

CUADRQO N° 96
Tabla de Contingencia

Tabla d2 confingencia Hiras extras para ef complienienio de metzs * Curepfimicntn de metfas programadas

Cumplimiente de welss programadas
Agunas
Nunca Veces Siempre Total
Horas exiras p;;a ] Nutca Recuetito 2 2 0 4
cumplimiento de metas
piim % dentn de Hores afms 5B8% 500% 8% ! 1000%
para & cumplimicnio de
metss
% dentro de 160,0% 83% 0% 10,0%
Cumplimiento de metas
programadas
AgunasVeces  Retuents 0 12 0 12
% denio de Homs estas % 5% 5% | 1000%
pana & cumplimisnio de
meEs
% denfro de 0% 50,0% 0% 30,0%
Cumplimiento de metas
programadas
Siempre Recuento 0 10 14 24
% dentio de Horas exdas M HNI1% 583% | 1000%
para el cumplimiznis de
me@Es
% dentro de 0% 41,7% 100,0% 60,0%
Cumplimiento de mefas
programadas
Tota! Recuents 2 24 14 40
% dento de Horss exras 55% €60.0% 3B0% | 1000%
para el cumplinient de
metlas
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Cumplimiento de metas
programadas

174



CUADRO N° 97

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Walor g! {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,9442 4 ,000
Razon de verosimilitudes 27,751 4 ,000
Asociacion lineal por 17473 1 ,000
lineal
N de casaos Glidos 40
CUADRO N° 98
Prueba de Spearman
Horas extras
para el Cumplimiento
cumplimients de metas
de mefas programadas
RhodeSpearman  Horas extras para el Coefidenta de 1,000 650"
Siy. {hilztenal) . 800
N 40 40
Cumplimiento demetas  Coeficiente de 650" 1,000
programadas comelacion
Sig. (bifateral) gao |.
i 40 40
= La coimeladion es significatva ol mivel 081 (bireteral).
GRAFICO N° 42
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2. Reconocimiento (X2.2) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.)

CUADRO N° 99

Resumen dei procesamiento de ios casos

Casos
Vilidos Perdidos Total
N Porcentzje N Porcentaje N Porcentaje
Actiidades de 40 169,0% 1} 0% 40 100,0%
reeRiion, pEsens ¥
eventes culvrales
Cumpimicnts de melas
programadas
CUADRO N° 100
Tabia de Contingencia
Tab!a de contingencia Actividades de recreacion, paseos y eventos culturales * Cumplimiento de metas programadas
Cumgplimiento de metas programadas
Agunas _
Nunca Veces Siempre Total
Acbidedes de Nunecs Regenty 1 2 2 1
reoreatiin, pasens N
s st %, denton dis Actidades 1000% o o | tooe
2 MR, PEsens Y
eventos culturales
% dentro de 50,0% 0% 0% 2,5%
Cumplimiento de metas
programadas
Agunas Veces Recuents 1 17 0 18
% dentre de Adividades 56% G44% 8% { 1000%
the mereRim, pEsens Y
% dentro de 50,0% 70,8% 0% 45,0%
Cumplimienio de melas
programadas
Siempre Recuenty [1} 7 14 21
3’; dectin ds Aeliddedss 2% 32,3% 85,7% § 1008%
TREIEAL, PEseNs i :
evenins oubiuries
% dentro de 0% 29,2% 100,0% 52,5%
Cumplimiento de metas
programadas
Total Recuento 2 24 14 40
% dentro de Adtiddades 5.0% 60,0% 350% | 100,0%
die TetTeSainm, pEEens y
exenlrs cultrdes
% dendo de 106.0% 1605% 100,9% 190,0%
Cumplimiento de metas
programadas
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CUADRO N° 101

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintdlica
Valor of (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,4262 4 ,000
Razon de verosimilitudes 31,440 4 ,000
Asociacion lineal por 21,230 1 000
fineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 102
Prueba de Spearman
Actividades
de recreacion,
paseos y Cumplimiento
eventos de metas
culturales programadas
Rhode Speamman  Adivdades de Gosldents de 1,000 125"
TeCEEIN, PISEIS ¥ v igte i)
evenns cuiimales Sig. ifetersl) R 200
N 40 40
Cumplimiento de metas ~ Coeficiente de 725" 1,000
programadas cormelacion
Sig. (hilateral) ooo |.
N 40 40

* 12 comefaion es significaive al nivel 001 (bilters).
GRAFICO N° 43
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CUADRO N° 103

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcentaje Porcentaje N Porcentaje
Incerilivos y comisiones 40 100.6% 0 0% 490 100,0%
por las met3as alcanzadas
*Esfsprzopor
incrementzr sus melas

CUADRQO N° 104
Tabla de Contingencia

Tzhia de confingencta icentives y comisiones por s melas alkcanzadas * Esfuerzo por incrementar sus meftas

Esfuerzo por incrementar sus metas
Algunas
Nunca Veces Siempre Total
Innelriﬁ\ﬁé ymgm Nunca Reauents 6 12 0 18
rlas melas
poriasm o, dantro de Insanfr 233% 66.7% % ! 100
comisiones porfes
mels dcanzedas
% dentro de Esfuerzn por 100,0% 57,1% 0% 45,0%
incrementar sus melas
Eveniualmente  Recuento 0 g 5 14
% dentro de Incentivos y 0% 64,3% 357% { 1000%
contsiones porias
meks sleanzadss
% dentro de Esfuerzo por 0% 42.9% 38,9% 35,0%
incrementar sus metas
Siempre Recuentn 0 0 8 8
% dentro de Incentivos y 0% 0% 100,0% | 100,0%
comisiones por las
melss alcanzedas .
%, demio de Esfuenzo par % 5% 61.5% 209%
incrementar sus metas
Total Recuento 6 21 13 40
% dento de lncentiws y 15.0% 52,5% 325% | 100,0%
comisiones porlas
mekes sloeadss
% demio de Esfiserzo por 1080% 108.0% 1008% | 100,0%
ncrementar sus metss
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CUADRO N° 105

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Vaior gl {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,7022 4 ,000
Razon de verosimilitudes 37,887 4 ,000
Asociacion lineal por 23,161 1 000
fineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 106
Prueba de Spearman
Incentivos y
comisiones | Esfuerzopor
porlasmetas | incrementar
alcanzadas sus metas
RhodeSpeamnan  Incentivos yeomisiones  Coelitientz de 1,060 Jq82”
poriss meias glcanzzdas  comelation
Sip. (olisteral) - 080
N 40 40
Esfuerz porincrementar  Coeficiente de 82" 1,000
sus metas comeladion
Sg. (ilatesal) goo
K 40 40
** L a comelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
GRAFICON° 44
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CUADRO N° 107

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcentzje N Porcentaje N Porcentaje
Reconocen ypremian el 40 160.0% 0 0% 40 100,0%
buen desempeno *
Esfuerm porincrementar
Sus mels

CUADRO N° 108
Tabla de Contingencia

Talia de continpencia Reconocen y pramian o) boes decesmpedo © Esfizarzo por intrementsr sus melas

Esfuerzo por incrementar sus metas
Algunas
Nunca Veces Siempre Tatal
bRuecm:ﬂooen ypremianel  Nunca Recuenio 6 | 4 0 10
en desempeiio
% ety i Reconoosn § 85.0% 45,5% O% § 100,8%
iz &) busn
% dentro de Esfuerzo por 100,0% 19,0% 0% 25,0%
incrementar sus metas
Agunas Veces  Recuento [t} 17 3 20
% dentvo de Reconecen y 0% 85,0% 150% | 100,0%
CESEmpeEnD
% dentro de Esfuerzo por % 81.5% 23,7% 50,0%
incrementar sus metas
Siempre Recuento 0 0 10 10
% dento de Reconoteny 0% 0% 1000% | 160,0%
premizn e buen
desempehio
% diemio de Esfveiz por 0% 5% 765% 250%
incrementar Sus metEs
Total Recuento 6 2 13 40
% dentro de Reconecen y 15,0% 525% 325% | 100,0%
premian ef buen
desempefio
% dentro de Esfiserz por 1000% 100,8% 1000% | 1000%
inoremenEr SUS meEs
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CUADRO N° 109

Reconocen y premian ef buen desempeiio

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintalica
Valor ot {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 46,725° 4 ,000
Razdn de verosimilitudes 48,682 4 ,000
Asociacion lineal por 28,084 1 ,000
lineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 110
Prueba de Spearman
Reconoceny
premian ef Esfueran por
buen incrementar
desempeno sus metas
Rhode Spearman  Reconocen ypremianel  Cosficente de 1,000 850"
Sig. (hilaterel) - 00
N 40 40
Esfuerzo porincrementar  Coeficiente de 850" 1,000
sus mefas comelacion ]
Sig. (biateral) ,Boo
R 44 40
** U a ooweladon o5 significaia al miv] 001 (BRiateral).
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3. Ascenso (X2.3.) en el Cumplimiento de Metas (Y2.1.)
CUADRO N° 111

Resumen dei procesamiento de ios casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcenizje N Porcentgje N Porcentaje
Ascensos fansparenies 40 1000% L] ek 40 100,09
yconfizhiss * Esfuera
porinwementar SuS
metas

CUADRO N° 112

Tabla de Contingencia

Tabla de coniingencia Ascensos fransparenies y confizbles * Esfuerzo por incrementar sus metas

Esfers por UEmERET SUS melss
Nunca Veces Siempre Total

Ascensos fransparentes  Nunca Recuento 5 0 0 5
yconfiables

% dentro de Ascensos 100,0% 0% 0% | 100,0%

Uansparenies y

confizhies

% dentin ¢z Esfirerzy por 833% 0% 0% 125%

imorermeniEr sus mefes

Algunas Veces  Recuento 1 19 0 20

% denfro de Ascensos 50% 95,0% 0% | 100,0%

ransparentes y

confighles

% dentro de Fafrewm por 16.7% 805% D% 50.0%

ingrementr s meks

Siempre Reopenty i 2 13 15

% denfro de Ascensos 0% 13.3% 86,7% | 100,0%

transparenies y

confiables

% dentro de Esfuera por 5% 95% 100,0% 37.5%

merementar sus mekas
Teta! Retuenin 6 21 13 40

% denro de Ascensos 15,0% 52,5% 325% | 100.6%

transparentes y

confiables

% dentro de Esfizerzo por 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

inctementar SuS melss
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CUADRO N° 113

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asinictica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 63,2227 4 ,000
Razon de verosimilitudes 59,330 4 ,000
Asociacion lineal por 33,107 1 ,000
iineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 114
Prueba de Spearman
Ascensos Esfuerzo por
fransparentes | incrementar
yconfiables SUS metas
Rhode Spearman  Ascensos ansparentes  Coefdentede 1,800 18"
ycanfiables comelaciin
Sigy. (hilateral) - 000
i3 49 40
Esfuerzo porincrementar  Goeficiente de 918" 1,000
sus metas correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 40 40
* 1 5 corredation €5 signifcstve 2l rived 0,01 (bilsteral)
GRAFICO N° 46
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4. Crecimiento Personal (X2.4) en el Grado de Conocimiento del Puesto
(Y22)

CUADRO N° 115

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
[ Pomesisie N Porcentzie ] Porcentaje
Desarrofio de 48 190,0% 1] 0% 4% 100,0%
habilidades personales y
profesionales *
Conocimientoy
expefiénda en ef puests
de babajo
CUADRO N° 116
Tabla de Contingencia

Takis s cortingencls Desaivolo de tiEdades personsies yociesknales * Conochiniento y experioncds an el puesio ds frabajo

Congcimients yesperiensa en ef puesto de
webajo
Sabe todo lo
necesarioy
no cesa en
Sabe sumentar sus
Sabe paco suficienizedel | conocimienlo
def trabajo jo H Total
Deszmlisds Hgunas Vecss  Reouenio ’ 13 o /] 3
profesionales ¥ % denftro de Desarrofio 100,6% 8% % | 1000%
de habllidades
personales y
profesionales
% denkode 85,7% 0% 0% 32,5%
Conogimiento y
expeficnda en & puesty
dee trahzin
Sempre Recuenty 2 17 8 27
% dentro de Desamotlo 7.4% 63,0% 296% | 1000%
de hahilidades
personales y
profesionales
% dento de 13.3% 109,0% 100,0% 675%
Congrimieniny
evpaienda e & puests
Total Recuento 15 17 8 40
' % dentro de Desamofo 37.5% 425% 20,0% | 100,0%
de hahilidades
persenales y
profesionales
% dovfin de 109.9% 100.0% 1800% { 1000%
Camamienty y
expenienga en g puest
die trabain
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CUADRO N° 117

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asiniolica
Valor gt (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,099% 2 ,000
Razon de verosimilitudes 38,666 2 ,000
Ascdacion lineal por 23,478 1 ,000
lineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 118
Prueba de Spearman
Desarrollo de | Conoeimiento
habilidades yexperiencia
personalesy | en el puesto
profesionales de frabajo
Rhode Spearman  Desamollo de Coefciznie de 1,000 809"
habiidades porsonzlesy  comsledin
pofesionales Sig. ilstera) . 000
N 40 40
Conocimiento y Coeficiente de 809" 1,000
experienciaen el puests  comeladion
de trabajo Sig. (bilateral) 000 |
% 45 40

* Lo comelacion es sipnificafva o nével Q01 (hilstzs).

Recuento

GRAFICO N° 47
o . . Caonocimienio y
expetiencia en el puesto
de trabajo
Sabe poco del trabajo
Sabe suficiente del trabajo

Sabe todo lo necesario y no
cesa en aumentar sus
15 conocimientos

Siempre
Desarroilo de habilidades personzales y profesionales
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5. Trabajo en Si (X2.5) en el Grado de Conocimiento del Puesto (Y22)
CUADRO N° 119

Resumen dei procesamiento de ios casos

Casaos
Validos Perdidos Total

N Porenize N Porcentaje N Porcentaje
Treheio ztapenls, 40 1000 [ 2% 48 100.0%
e¥igenie ydesafiante *
Tomaen cuentala
mision, vision ymetas

CUADRO N° 120
Tabla de Contingencia

Tahta de contingencia Trabajo afrayente, exigente y desafiante * Toma en cuenta la mision, visiony metas

Toma en cuets la mision, visitn ymelas
Nunca Veces Siempre Total

Trabajo atrayente, Ngunas Veces  Recuenin 1 1 0 12
exgente ydesafiante )

% dento de Trehajo 83% "o 0% 1 1000%

asajEt, wigetey

deszfianie

% denfro de Tomaen 100,0% 579% 0% 1 300%

cuenta la mision, vision y ‘

metas o

Siempre Recuentn 0 8 2 28

h deniro de Trabajp b 288% A% | 1080%

hayente, aigeniey

desafiante A .

% dentro de Toma en 0% 21% 1000% | 70.0%

cuentala mision, dsiony

mei3s
Tot Rewyentn 1 19 2 40

% dentro de Trabajo 25% 475% 500% | 1000%

alrayente, exigente y

desafiante

% denio de Tama en 100,6% 109,0% 160,0% | 1000%

suenta ia miston, Ysion y

medzs
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CUADRO N° 121

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,9452 ,000
Razon de verosimilitudes 23,005 ,000
Asociacion lineal por 17404 ,000
fineai
N de cases lidos 40
CUADRO N° 122
Prueba de Spearman
Trabajo Tomaen
afrayente, cuenta fa
exigentey mision, vision
desafianie ymetas
Rhode Speatman  Trabsjo atrayente, Coefdentz de 1000 669"
e¥gents ydesafiante comelzdion
Sig. (idaterat) 000
N 40 40
Tomaen cuentala Coeficiente de 669" 1,000
mision, vision y metas correlacion
Sig. {tateral) 000
B 440 40
* |9 comsladin es signiSosive of nivel D01 (bilstarsl)
GRAFICO N° 48
T
2] cuentata.
SIS, Aswon
y metas
e
[=] Algunas Veces
] siempre
15
o
=
[+
3
B 10
oz
=
B_J

Algunas Veces

Stenpra )
Trabajo atrayernte, exigente y desalianie

187



6. Trabajo en Si (X25) en la Calidad de Trabajo (Y23)
CUADRO N° 123

Resumen dei procesamiento de ios casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcenizje N Porcentaje N Porcentaje
Sﬁs&s@sﬁ; eneloento 48 100a8% Ly 2% 48 100,0%
al socia
CUADRO N° 124

Tabla de Contingencia

Tabla de contingencia Satisfaccion en el cerdro de trahajo * Esfiterzo por brindar un buen servicio al socio

Esfverzs por bindar un buen sendégio 2! sode
Nunca Veces Siempre Total

Safisfaccionen elcentro  Nunca Recuento 1 ] 0 1
de frabajo - .

% dentro de Salfisferiim 100,0% 0% D% 1 1000%

encl cerio de trbajp

% diemtm g Esfuem par 1880% 5% 5% 25%

Toriingtar wn tem sendoip

al socio

Agunas Veces  Recuento 0 16 0 16

% deniro de Safisfzedon 0% 100,0% 0% | 100,0%

enel centro de irabajo

% diemiro de Esfirsran por 5% 127% 8% | 400%

iz ym e senfio

al sutio

Siempre Recuento ] 6 17 23

% dentro de Safisfaction 0% 26,1% 739% | 100,0%

enel cenlro de tabajo

% dento ée Tshuerm por % 3% 086% | 57.9%

Rimadisr um e seniein

@l sagin
Total Recuento 1 22 17 40

% dentro de Safisfaccion 25% 550% 425% | 100,0%

en el centro de babaje

% slenim e EsSsara pny 1900% 1009% 1000% | 1000%

bstmedar wm bioem sendmin

alsoip
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CUADRO N° 125

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintofica
Valor ol {bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,5022 4 ,000
Razon de verosimilitudes 36,373 4 ,000
Asociacion lineal por 23913 1 ,000
fineai
N de casos validos 40
CUADRO N° 126
Prueba de Spearman
A Esfuerzo por
Safisfaction brindarun
en el centro buen sendcio
- _detrabajo ]| al cliente
Rhode Spearman  Safisfacciénenelcento  Coefidientede 1,000 759"
de trabajo ocomreladion
Sig. (sifztenzl) i)
W 40 40
Esfuerzo por brindar un Coeficiente de 759" 1,000
buen senvicio al cliente carrelacion
Sig, (bitateral) 000
N 40 40
* |2 corelecion e signifraten 2 nive] 0,01 (ilsteral).
GRAFICO N° 49
Esfus
ar gluegzn por
buen senicio
al socio
Nunca
[%] Algunas Veces
[ siempre
15+]
[ =]
T
D
3
0 10
4
-
|

Numca

Algsres Yeces

Stenpre

Satisfaccion en ef centro de trabajo
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7. Responsabilidad (X26.) en la Calidad de Trabajo (Y2.3)
CUADRO N° 127

Resumen dei procesamiento de ios casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Porcentzje N Parcentaje N Porcentaje
Responsshifidzd on of 40 100.0% 2 2% 40 100,0%
vlngamiznt de crediios
* Anzlisis a detalle
otorgamiente de creditos

CUADRO N° 128
Tabla de Contingencia

Tabla da contingentia Responsabifidad en el otorgamiznto de crédites * Analisis a detale para otorgamiento de créditos

Pnalisis a detale para oiorgmientn da oréditos
Aginas i
Wunca Veres Siempre Total

Responsabilidadenel ~ Algunas Veces  Recuenio 1 § 0 10
olorgantiento de creditos

% dento de 10,0% 90,0% 0% | 1000%

Responsahifdad enel

% denip de Ardlis’s 2 1004% 450% 8h ) 250%

detalie para otorgamiento

de srediios

Siempre Reguentn 0 1 19 30

% denlro de % B1% 633% | 100,0%

Respansaifed endl

olnyzmienn de oedins

% dentro de Andlisis a 0% 55,0% 1000% | 750%

detalle para otorgamiento

de creditos
Total Recuenty 1 2 19 48

% dentm de 25% 550% 415% | 1000%

Responsahifiad en el

ulbrgamiento de creditos

% dentro de Andlisis a 100,0% 160,0% 1000% | 100,0%

detalle para clorgamiento

de oedilos
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CUADRO N° 129

Pruebas de Chi Cuadrado
Sig. asintotica
Vaior gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,600° 2 ,001
Razon de verosimilitudes 17,461 2 ,000
Asodiacion lineal por 13218 1 000
lineal
N de casos validos 40
CUADRO N° 130
Prueba de Spearman
Responsabili Andlisis a
dadenel detalle para
olorgamiento | oforgamiento
de creditos de creditos
Rhode Spearman  Responsabilidad en el Coeficente de 1,000 573"
oipgemienty de cidine  ooreledin
Sig. (eilateral) . 800
N 40 40
Andlisis a detalle para Coeficiente de 573" 1,000
otorgamiento de credilos  comeladion
Sig. (pilatersl) 000
% ¢ 48 40
*_ 1 3 comelpgidn es sipnitcaSve o rivel 0,07 (ilsterel).
GRAFICO N° 50
= Sospeies,
otorgamiento
de créditos
M Nunca
@] Algunas Veces
1] Siempre
15
K=
=
D
3
g 107
[+
o
o

Algunas Veces

Sienpre
Responsabilidad en el otorgemiento de crédites
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CUADRO N° 131

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total

N Parcentsje N Porcentaje N Porcentaje
Evaluadion rigurosa por 48 100,9% 0 0% 40 100,0%
paite gel jude”
Pprobacion de sofidiedes
de crediin

CUADRO N° 132
Tabia de Contingencia

Tabla de contingencia Evaluacion rigurosa por parte del jefe * Aprobacion de soficitudes de crédito

Pprobacion de Solicitudes de
credito
Agunas
Vetes Siempre Total
Ewluadcilr'J_n fI;gurosa por  Agunas Veces Recuento 20 0 20
elje .
Fare gl % dentro ds Evaluacion 100,0% 0% | 1000%
rigursa por pat deljefe
% deniro de Aprabacion 625% 0% 1 500%
de soficitudes de credito
Siempre Recuentn 12 8 20
% deniro 42 Brgluacion 60.0% 400% 1 100,0%
riguresa por parte del jefe
% dentro de Aprobacion 315% 1000% | 50,0%
de solicitudes de credito
Total Recuentn 2 g 40
% dentro ds Evalyacion 800% 200% | 100,0%
Tigurosa por parte del jefe
% dentro de Aprobacion 100,0% 100,0% | 100,0%
de solicitudes de credito
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CUADRO N° 133

Pruebas de Chi Cuadrado
Big. asintifica Sig. exacia Sig. exacta
Vizlor gl (hillzteral) {biateral) (uniateral)
Chi-guadrado de Pearson 10,000° 1 002
Comreccion por 7.656 1 006
continuidad®
Razon de verosimililudes 13,112 1 K1)
Estadistico exaco de 003 002
Fishes
Asodaritn Sneal 8,750 1 602
v et
N de casos validos 40
CUADRO N° 134
Pruebas de Spearman
Evaluacion Aprabacion
rigurosapor | de solicitudes
parte del jefe de credilo
Rhode Spearman  Ewaluacioniigurosapor  Coefidents de 1,000 J500°
parie del jefe comelacion
Sig. (batmmal) . 001
N 40 40
Aprobacion de soficitudes  Coeficiente de 500" 1,000
de credito comelacion
Sig. (bilateral) 001
i 40 40

* g cometacion es significativa af rivel 0,01 {bfateral).

GRAFICO N° 51

Recuento

20

5

10—

Algunas Veces

Evaluacion rigurcsa por parte del jefe

Aproba e
solicitudes de
credito
Algunas Veces

Siempre
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CUADRO N° 135

FHigienicos | MCAacttudes
iho de Spearman  FHigienicos Cosfitients de 1000 958"
et
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
MCAactiludes Coeficiente de 958" 1,000
comeladién
Sig. (bilatersl) 000 |.
M 40 40
*_La comelacion es significativa al nivel 0,01 (Gilateral).
CUADRO N° 136
Fiotivacional | Rendimiento
es Labora!
Rho de Speamian  Fidotivacionales Coeficiente de 1,000 089"
comelacion
Sig. (biateral) B 000
[} 40 40
RendimienioLaboral  Coeficiente de 089" 1,000
coretacion
Sig. (bitaieral) 000
N 40 40
** a comelacion es significativa af nivel 0,01 (bZateral).
CUADRO N° 137
Desempeno
FMofivacion Laboral
Rho de Spearman  FiMolivacion Coeficiente de 1,000 995"
cormeladon
Sip, (hilateral) . 000
N 40 40
DesempefioLaboral  Coeficiente de 595" 1,000
comrelacion
Sig. (bilateral) 000
N 40 40

*. La conveladion es significafivs 2 nivel 0,01 lateral)




TREE ST | S06L 6T | SL6TOT mamm.ﬂ._ TN T BHILEE | FBELSY | Biskd FLBGGF | GRAvTF | SLCLSF | BLETEr [ S9tri® | iomntsy | aooe s | 6o
TPEELT | OreTST | eprdel | tadtie GosTIE | FoRYIE | Bosore T3 | SFIGLT | FaffTE | S05Fre ITLTET | STEHOF gEGE TR | e8P | up
PR Yay | v tﬂ.,? VOLRUL | THRE AU | aALlest | JtawPL | wlFaW | YEAEWF | otelaf | BaP60F [ USFOOF | istats | Ivarsy f§ o€
EE T FEQL | MRETLD | NFLTRT | FAPafe | AFerny | REGLTF | SHLPFr | L5055 | JERNAF | SFemit | STFFar | AGHCRF | ¥nigng | tients § oT
LT R T [ WAFTHT | ¥5tilas | SLLLEL | seew ot | ssLaer | Itea e RIEC Tt | SS30LT | 281W0L | GILTFh | Cstowl 39 0F | whia o § o
v Cas T | TUULGe | SaoWPs | UPeWas | »Ltebs | Evsiby | Seb LU | w95L0T | USLMOT | UMM 6 | Béatur | Puseor | Derour | besl s § §r
GOFF LT TETTC | RGO FL | Zeomcr | FRTOGL | wIFIie TERD | LHLBOL | WORNTF | SELFSF | OSLWAR | FAVOTT | CIRTEF | VFiwoF | Yiccar § o1
DLEETh | SONITT | COTORT | FLFS T | UGABIL | eetome | FHOvET | FUSEEE | iviBOv | SITGIT | LUSLN% | Feenar | a6l s =t | BZar st § Tz
TLEEMT | eLPIET | SIOUIE | S0sSTIT | SaaR'Er | srew'rl | TIaUeC et | I POLETE | ssursy | RSt | seer'Tr o_.o...“__._. kFsi’sr § 1T
FLiL Bl | sasdbc | FIEGDL | s s | Eleb s | acsb Vs | Sallwe | 2L6e 9y [ Wsirls | FULFLL | YGBLFE | U%aan | GUBGHA | Gewtef | aricsr § OF
SLrF Rl | GuBaar | Seiawl | RFGLDT | VM9 VL | RL1ZEZ | FiOGve | MOEFSt | WeNate | SrFENF | Fisaas | RAaT9r | TEATRr | <fRenr | emnrF | ol
GLEELl 0950°SE | GapSRT | sessel | rmapor | eresiEs | wuscSS | RRFTURT | resetER | Fude’sl | reSEIE | SHOSTE | FREl's 0T | sTEETr § o9
ELUD] | OrelLE | FrEVa DULWEL | ULLe 6F | awuryc | SPIFLS | hibse | UeuaF Toclian | ULGLUY | &u0F1% | FPlla ey | e9Thel | 116497 T |
TAEEET | aPHTSE | Jeee BT | SFSRLl | NLTERT | GRGeav | Y9aFwe | Liniif | BItSFL | ESOCIL | FIrRAT [ HonG 1T | YEROEr | 235%
SSReIT | LAITIT | SAeLSL | OISeg | LVenel | iITaY OVDIOL | LLUVEL | SPEBIT | FS8ILy | GaLFdr [ dloNET | VEIGFy |
FEEETT | regser | fesHPT | deTrer | issTer | eatnk sRorsl | TrRO'ts | sEEstrs | estTes | sTrUes | FeITTE | SeerYe
CEVU Sl | Sl4b et | Dat UL [ Luri ¥l | BELLEI | 290G wl | BFUGHL | UWE UL | GLIGGL | Ushtas | Veiets | CWUPLE | v6tuts | OtHOLLV
TOFCLL | vAlol: | aeady TRRCRY | BLLOET | TSEw L | BLiG L | GonGHY | TOIHL | IBLB LT | Lufiwy | OLLT®Y | cOBTWE | catros |
CTFENT | $F1G0E | BENEIT | SEETSY | LeGR'T BT | PIEOCMT | WepaHT | 0FcTel | RELEST | 003N | 0dTLTT | eede'ml | TeRsES

Bit o TG SNEF AL | 1ab@ Ll | GUBL L | GuTw oL | EBRrTwh | BClrTl | wabesl | ULOLGL | wikTUT | Letais WETH [ 6tL%s | eabver §f 3
RLFTE BFeER | iR G | DAnANT | FEIEnT | ZRRY T | TSFTEZW | DWRCRY | “bROTT | NRIGGT | RILAGE | N9RFTe | SCUFSC | LOLALL I
Tite LN ELE TR (T LS SSIL 0L | HEO I | Eifery AIEEE | SLOTSL | JIEFiL [ ConedT TILLNE | Oeeiar 2
BSHCE Uy D AEYE o WL TIRC ¥ LLEU's SbUES BiFa UL | Walvsl | VePUFL | UsLWWL | Esursl UrbEe | AavTa &
Wres S ey Grevy LINES wry L ey T D | 9T UL | Jabasl | Terr Pl | GLLSZL | saf¥BL | 16Tals | ¥estor § @

S B QLT BFr S TFEZE | Frend | 134§ TR L. TR TORLG | SAGHTT | SCPWEl | FIROST | 9AFLH] | FEarRY | cFisat § o
FETT e AT IR ZLET RS TFEC S Tees FE T TLYE | SeiT(E | LBITEL | SOSSTFT | Bechwl | SHeist §
oepEs QireT T 1$65% sregy TEOT'R pIrs'r DL15'd 15 I8 rEres | Tttt | IS9ESI | SORERT | 0pIel ¥
VUBL L Vedv i FiyL DEE S BT & Vhii v BLIT T e\ U S [T T e | sdbwnl | Libbll | BRES Tl z
GESID TR SROL G LSO FIoe TFLET HER] TTL0 T 304°C G S0 7 &ITe's Tecrs | 10058 | $ieaot § 1 |

) ] o 50 i) =3 0 510 T0 FO SN0 10°0 S000 | ScO00 | 1N0D § e

PLLT2QTT 9P 1OPUNE = A COPTINCE) PPEIPYND D J4 2nb JenST o s detr Jojra il JEITemrs 3P peprrqrqedd = .

X opurpeny

¥ WGIITOLISIT-

0l oN OX3NV

¥FYIOY L




TREL O0S | (FOY EUS | SOT I S0P | BLLL (1Y | ELLY L 1Y | BLBO ((F | Lei5 5K9 | OLI0.9AY | TULE 7Y | SE0U S5 | UOSL ESH | veis €59 | OUSDC6Y | ies LU | et Cl J OO0
*REY067 | (FLYER | SaBYLOY | ISUSLIS | FLYOVIS | SUsOULy | FLUTIK: | SCUNTEY | E0OFs | (LA Ezm.mw,. TEOrSLy | vu0ceyy | usstYey | ¥ePTw¥ |00y
SEEE B¢ | CBLY OO | IFLT SUT | BBSE 5UE | USTT CIE | EBELULE | CLAT URE | UDUS SAU | SSSC IRL | LBy IFE | STLGOTE | IPUSOSL | 03FaSYY | BOSE LY | O8cr 15% J 00T |
LRET 07 ¢ | LOVLCS( | LARD P¢ | 9S8V USA | ES(L L94 | ULOY 75C | LS4~ SIL | FT0L tal | FURUBLL | ~LG8LEC | YOSPuoL | SORGTOY | UBHE VeIl | MPEElY .
[TSETRAT | GEWR Tior. | JSVF AL | BBLT /00 | FORA BHL | SCATSTT. | GRIR OTe | TRF. Nee | DTINReL | (FRREEE | RINTEPL | (R ALT. | RBGT ooy | RS/ 06T
TEEEOLL | TELL St | CECITSL | WB(LUST | COFrov1 | UBUT (0% | TRTLTHL | FLD-08L | SOILTON | GVNLAIC | CFIOBer | WLl | S8iBeve
TEPTRCT | RORe TOT | AR TuT | SRS AGT | A RneT | s aTiy %Jﬂ TR RTT | GUTRaRT | FOTCURT | TNIaesy [ GBS, | e may |
AP RET TEFOOTFT | AS0R CFT | QRGT RFT | TTARAST AT HT ﬂ.n,lumjluﬂﬂw.mmml RIAOET | SOPRTST | CAPRGRT |
Jmmﬂ:‘. T Eauis TRTRET TR TR |
TTFIvER | " LT NV ; FTET RO T | TRGEIOFT |
TITOE NG | FAI0'18 | TIOCRa | S05TE | Sers TOLO 10T | GFOB'EOT | Coo5 10T | CoFTRIL | 65° TPITFLT | 2B6T 6 i
TITE B | GNARPG | VUeeik | WINLER | JBRLwR | HE 8 | NI IR | fON G | SRiBNT | vhemwaal | SRt Iy [ e err | o 6
SreR'en PeTE'ds §$9a0'20 iBE'SL | fwRstsL | Peasty JPTLRL | WD LT I 4 O T ECISE [ SRront | serrieot | €coriot | LOESUTIT 0L
L85 §i1s'08 CEETER | LaTH'CR | sSeStUsh | STE€0 | MWiew TIPE'EL REFTML orreeL L¥4 1 nawn reLsen Pioate | erri'se | Ruep4e | 0o
SrOEYS 950'55 LPT0's | €0vr'es | WISES | QSOP'EE | DLisTCD | OSSE'GD | ISFI6H | STICNL PORLL Qren' g EerisR | rrecies {ipK'ge @
TETeR4P | CI8G 0T | SIRTAS | Dbl G5 | GIeLFr | BRGC DS [TOATV @D | TLOTTP | BROGLD | SOUTLL | GO5TDL | GesTdL | LopBae | ¢asBB% | 05
voeete | elce | cosior | reso'or | ctorer | epcéter | msrows | sore'ss | wcusti | aelo’to | womio | ess@en | esovee | srezon | suown | o4
TEIRE6 | @SBPOF | TiAB AP | LIEGLF | GIOUPF | ODEDEF | Rewi it | BATL&F | wote 15 | SWacss | SLFvdy | GOSDSD | 050.08 | (3606P | SIQFRL | Of
[Foeeee T DFevec | TCes0r | OFOCTF | OUCR | SeCrr | vaelor | Ve | Becoer | Seeers | vt ~tEE ] OCER €D | 02204C | 6T
rieeue | toarse | evesde | cesor | esticr [ cisver |oagoosr | Rieonr | STrier FeOEES oTITIS | £1%" etsn'as | ceeol [ ¢
[Treese B A G R R e e A A Rk W RN
S uﬂ.w.wm TFOTLE | CePWBE | OVSCOF | SROUTF | BALTCr | AFPLFF | ASTTLF | L9007 | ¥61965 | Clav i | 60 68629 | 9y |
SIEEPE | $IWETE | SPLP s | tessice [ teawrer [ ascror | scumr | does'ey [ ssiver | stostey ocrTLs | aFind | 09:0°C8 | 107858 | 95
TIIeEeE | $0.05¢ | E9LTSE | TIGLLF | SUPTGE | D4cOF | BFLSer | ReverF | Feogsr F | csects | e [ e
[ BIERAE | VIICER LBTTSE | NewIF | SL50Ge | BRLEGE | APECLF | ASTLeF | €GUTLF | T3t 0 [€Fan | FoBEaE § FF
6SEE'E | JOIETE | GOBERE | JOSKBE | SMSHSC | Orie'w€ | H8HITERE | €980 | LrESTTF | ROV | BOS .\a. LEsh’ mm 9108 | €485 3
[TGIEE0E | JIACIE | FOFERE | TIETEE | (360 PE | LGB SC | (GETLE | FPOUGE | RGiFif | BESCTT | FLGT 3 [ Tieoss | 030008 § IT
[ oseede | Tikl0E | SsAe€ | FIE< RS EY | LOOLTE | GCRLST | A006LE | TeeLel | BLLLES _ 79505 BN LR TS
X0 w0 £ §%0 £ 530 Ty | SiD 10 300 | 5:00 Y] SN0 | Se009 | L00°0 JOA

(uotsrnunuoyy) - X oprapen;y By vopn:

e

QgEIIST

EVIgGVL




COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

En estadistica, el coeficiente de cormrelacidn de Spearman (rho) es una medida
del grado de correlacion {Ia asociacidn o inferdependencia) entre dos variables.

La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual que la del coeficiente de
correlacion de Pearson. Ya que oscila enire -1 y +1, indicandonos asociaciones
negativas o positivas respectivamente o cero (0) significa no comrelacion.

A continuwacion se muestra el rango del valor de Spearman:

CUADRO N° 138

VALOR DE RHO

Oscilaentre 0y 1

Entre 0,00a 0, muy baja la correlacién

- Enire 0,20 a 0,39 es baja Ia comrelacidn

Entre 0,40 a 0,59 es moderada la correlacion

Entre 0,60 2 0,79 es busna Ia corvelacion

Y de 0,80 2 100 es muy buena la correlacién
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ANEXO N° 11

INFORMACION SECUNDARIA DE LA COOPERATIVA SANTA MARIA
MAGDALENA

MISION

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 desamrollo econémico
de las personas, comunidades y nueslro pais, mediante el cual se logra el bien
comun, con mucho esfuerzo, trabajo, cooperacién y solidaridad.

VISION
Ser la Cooperativa con liderazgo sostenido a nivel nacional, rentable y
socialmente responsable.

PRINCIPIOS
s Primero: Membresia abierta y voluntaria
e Segundo: control demacratico de los socios
« Tercero: participacion econémica de los socios
« Cuarto: autonomia e independencia
« Quinto: educacién, enfrenamiento y capacitacion
e Sexto: cooperacion entre cooperativas
e Séptimo: Compromiso con la comunidad

VALORES INSTITUCIONALES
Confianza, compromiso, cooperacion, honestidad, integridad, justicia social,
lealtad, respeto, responsabilidad, solidaridad, trabajo en equipo

VALORES ETICOS DE LOS FUNDADORES
Honestidad, transparencia, responsabilidad social, preocupacién por los socios.
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En Ayacucho existen mas de 50 cooperativas de las cuales solo 6 estan
afiliadas y operan de manera formal segin la FENACREP.”

El Gerente de Supervision de la Federacion Nacional de Cooperativas de Ahorro
y Crédito del Per (FENACREP), José Zapata la Torre, sefiald que de las méas
de 50 cooperativas que operan en Ayacucho, solo 6 lo harian de manera formal
y cumplirian con remitir su informe contable segiin norma, mientras que el resto
operaria de manera informal, precisando que si bien es cierto [a FENACREP no
tiene competencia sancionadora, la intencidn de su representada es de mejorar
el sistema cooperativista y que estas ingresen a la formalidad.

“Seis cooperativas son las que estan reportando periédicamente sus balances
entre otfros. Aungue ustedes nos dicen que son mas de 60, nosotros hemos

tomado conocimiento que existen mas de 40 cooperativas en Ayacucho. A varias
de ellas les hemos hecho visitas y hemos constatado que se encuentran en una
situacion de informal. Aqui lo que nos queda es darles un plazo para que
cumplan con las exigencias de la Ley, de lo contrario se procedera a
denunciarlas ante la Superintendencia de Banca y Seguros (SBS)”, expreso José
Zapata.

Respecto al tiempo que tienen para regularizar su situacion ante la FENACREP,
el funcionario sefalé que la SBS da un plazo de 15 dias después de haber
iniciado sus operaciones para que la FENACREP les dé un cédigo con el cual
remiten sus balances u olros, “aun ninguna ha cumplido pero estan deniro del
plazo, aunque ya les hemos dado demasiado tiempo pero no podria pasar mas
de seis meses, aunque lo pueden hacer en vias de regularizacion. Sobre la
apertura de agencias que tienen que ser con la autorizacion de la FENACREP,
este control lo hacemos en coordinacion con los municipios, a los cuales se les
comunica qué cooperativas pueden aperturar oficinas en su jurisdiccion”,
preciso.

72 Manuel Ventura/ Diario “La Calle”
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FENACREP

FEDERACION NACIONAL DE CCOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

Cocperativas que operan en la region de Ayacucho, que cuentan con el

DEL PERU

documento de autorizacion.

CUADRO N° 139
1 | Cooperativa de Ahorro y crédito Santa Maria Magdalena
2 | Cooperativa de Ahorro y crédito San Cristébal de Huamanga
3 | Cooperativa de Ahorro y crédiio Forialeza de Ayacucho
4 Cooperatwa de Ahorro y crédito del Sector Salud de Ayacucho
5 | Cooperativa de Ahorro y crédito Sefior de Quinuapata
6 | Cooperativa de Ahomro y crédito Virgen de la Nieves
RELACION DE ANALISTA DE CREDITOS DE LA COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO SANTA MARIA MAGDALENA
CUADRO N° 140
Ne * APELLIDOSY NOMBRES. - " OFICINA PRINCIPAL -
1{ Huamani Andrade, Erlinda ‘
2 | Maccerhua Rojas, Mariano G.
3 | Aviles Osmayo, Nestor Pepe
4 Eyzaguirre Untiveros, Erlinda -
5 Sisa Chavez, Julio Cesar
6 | Nafia Pariona, Henry
7 | Mufioz Avala, Julian a. |
8 |Avalos Cuya, Lourdes OFICINA CENTRAL
9 | Duran Vila, Yen A.
10| Acuila Quirova, Juan A.
11 | LéZédno Aponte, Edith
12 ' Huaynalava Garcia, Eddy _
i3 omya,‘ﬁsnems,Mardora
14 Simon Tacuri, Gualberto
' 15 | Rojas Yupanaqui, Carlos
16 | Navarro Barrientos, Zenobio -
17 | Obregon Villagaray, Antonio - o OFICINA ESPECIAL DE RAMON
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18

Jimenez Quispe, Edgar

19

.Ochoa Cuba, Silvia

.20

Huacre Arce, Pelayo -

21

Beliido Baez, Yeen H.

22

Yupangui Huayhua, Celia N.

23

Salcedo Cama, David

24

Palacios Perez, Guicella

25

‘Chauca Gonzales, Trilce

26

Tenorio Castro, Alejandro

27

Allccaco Camposano, Ruth A.

28

Huamani Fernandez, Raul

29

Almanza Chachaima, Jonathan M.

30

Mearez Borda, Enrigue

31

Huamani Alarcon, Milagros T.

32

Huayhua Flores, Miguel A.

CASTILLA

33

Contreras Coronado, Alfredo

34

Lagos Cordova, Jenny

35

Gomez Limaco, David

36

Avala Rojas, Elmer .

37

Jaramillo Truijillo, lests R.

38

Alvites Saccsara, Yovana

39

Atao Quispe, Richard

Gomez Tacuri, Alfredo .

OFICINA NERY GARCIA ZARATE

En nimero de desembolsos de crédilo_s

METAS PARA LOS ANALISTAS DE CREDITOS

y la cartera minima por cada

desembolso mensuales
CUADRO N° 141
CARTERA MINIMO ]
GRUPO DE PRODUCTOS | DE zisé:"u;?os DE POR CADA TASA.
. DESEMEOLSO MORATORIA

CREDITOS COMERCIALES 15 IR
(MIPYMES) '5000,00| -
RAPIDIARIO 20 1500,00 oot
AGROPECUARIO 20 5000,00 ¢
WINAY WARMI 3 0,00
CONSUMO 30 " 5000,00.
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VERIFICACION DE DOCUMENTOS PARA EL OTORGAMIENTO DE CREDITOS

CUADROO N° 142

GRUPO DE

. REQUISITOS

CREDITOS |
" COMERCIALES
(MiPYMES)

PERSONAS JURIDICAS

s
»>
>
>

Copia del DM, del ‘!ep‘resent‘ante legal,

Vigencia de poder del representante legal

Minuta de constitucion de la empresa.
Adjuntar los documentos del numeral 2y 3

PERSONAS NATURALES

>

Documentos personales
Copia. del D.N.I. del solicitante y conyugue.

Recibo dé agua y luz

Documenms de negocio

'Copia del RUC, ficencia de funcionamiénto, certificado de

habilidad o constancia de mercado

Documentos de la garantia
Copia de titulo de propiedad, si no tienes casa propia

~ podrds presentar uh garante.

RAPIDIARIO

VVVYVYV|l

Copia del D.N.L del solicitante y conyugue.
Recibo de agua y luz

Constancia de achualizacién del puesto
Copia legalizada del bien inmueble

- Croquis de ubicacion domiciliaria.

ACROPECUARIO

YVVV¥VVYY

Documentos personales.

Documentos del negocio

Garantias '

Recibo de agua y juz

Copia legalizada del bien .

Titulo de propiedad, minuta, copia literal de Ia v1v1enda
Croquis de ubamcuon domiciliaria.

WINAY waRp

. v, Y VY

‘Copiz del B.N..E.

Recibo de agua y luz y/o telefono
Formar de 12 a 30 mujeres
Croquis de ubicacién domiciliaria.

CONSUMO

DEL SOLICITANTE

>

Solicitud de préstamo ordinario (formato)
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DEL GARANTE {AUTOGARANTIA)

% Solicitud de descuento de remuneraciones (formato)
» Copia de resolucion de nombramiento, autenticada
¥ Copia de sus tres ditimas boletas de pago, autentificadas

» Copia del D.NL de los conyugues
¥» Recibo de agua y luz y/o teléfono
» Croquis de ubicacion domiciliaria

REPORTE DE LOS ANALISTA DE CREDITO DE DESEMBOLSOS, MONTOS Y TASA

MORATORIA MENSUAL
CUADRO N°143
TASADE
APELLIDOS Y NOMBRES DESEMBOLSOS MONTOSEN | \nreres
DEL 01/10/14 AL S/- IMORATORIO %
20710714

Huamani Andrade, Eriinda 4758245,00
Maccerhua Roias, Mariano G. 2444737,00
Aviles Osmayo, Nestor Pepe 3286478,00
Eyzaguirre Untiveros, Erlinda 3940647,00 )
Sisa Chavez, Julio Cesar 3983673,00
Nafia Pariona, Henry 602935,00
Mufioz Ayala, Julian a. 33439,00
Avalos Cuya, Lourdes 283460,00
Duran Vila, Yen A. 1240181,00
Acuiia Quirova, Juan A. 85679,00
Lozano Aponte, Edith 4239100,00
Huaynalaya Garcia, Eddy 1543593,00
oroya Cisneros,Mardora 587391,00
Simon Tacuri, Gualberto 5400669,00
Rojas Yupangui, Carios 32152953,00
Navarro Barrientos, Zenobio 5592104,00
Obregon Villagaray, Antonio i1 100100,00 12.68
Jimenez Quispe, Edgar 4 51860,00 2.63
Ochoa Cuba, Silvia io 114000,00 43.49
Huacre Arce, Pelayo 16 134000,00 6.63
Beliido Baex, Yeen H. 1 17075,00 5.22
Yupangui Huayhua, Celia N. 17 255500,00 i1.59
Salcedo Cama, David i 20000,00 1986
Palacios Perez, Guicella 15 131370,00 0%
Chauca Gonzsles, Trilce 8 135,00 8.12
Tenorio Castro, Alejandro 34 256600,00 1091
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Aliccaco Camposano, RuthA. |~ . 4 | sosao00| 192

Huamani Fernandez, Raul 2 26190,00 11.22
Almanza Chachaima, JonathanM. - | =~ 18 ' 230500,00 4.03
Juarez Borda, Enrique = - | - 8 125500,00 0.58
Huamani Alarcon, MilagrosT. ~ | = 7 =~ |  '37500,00 0%
Huayhua Flores, Miguel A. ’ 11 _128000,00 0%
Contreras Coronado, Alfredo o , : | ; 0%
Lagos Cordova, Jenny

Gomez Limace, David

Avala Rojas, Eimer

Jaramillo Trujillo, Jests R.

 Alvites Saccsara, Yovana

Atao Quispe, Richard

Gomez Tacuri, Aliredo

CUADRO N° 144

TASA PROMED!O DE INTERES MORATCRIO DE LOS ANALISTAS DE CREDITOS

6.894%
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REPORTE DE SALDOS DE PRESTAMOS X EJECUTIVO AL 22/09/2014

: . | e

Agencia:  OFICINA ESPECIAL RAMON LA : EE—— \7

Moneda:  MUEVOS SOLES -

VT Anafiéta o Bjecative YT Saldo Cartera """ aldo Vigente V" SaldoVendido T T Saldos Tudidiales Tl Sakfo Reest” Ty Saldo Refinar T} fiora )

g S lecnecrncoram—ann. R e L SRRy S

233 PEEA PEZO ENCISO ALEX 49 1,522,995.04 1,495,528.72 98.20 e 1.80 . 0 0.00 ¢ 000 0.00 0.00 1.80

9607  AOVI OBREGON VILLAGARAY 301 3,551,4%0.82 2,906,852,72 81.85 26103237 ZiS ’ 189252.54 5.33 0 000 19435313 547 12,68
ANTONIO . - ST

9625  JQED JIMENEZ QUISPE EDGAR - a 218,084.41 22,4129 97.37 574312 2.63 0 0.00 ¢ 0.0 00 0.00 2.63

9651  SICU OCHOA CUBA SILVIA 152. . 11.803,%41.3) - 6213,131.57 52.74 278087568  23.55 235482213 19.94 0 000  #511192 377 4349

9718 PEHA HUACRE ARCE PELAYO 269 2,440,623.56 2,160,635.34 88.53 90360,18 3.70 66009.13 2.70 0 0.00 12161891  5.07 6.41

975  PAPE PALOMINO PILACA 130 4,628,287.89 4,321,335.84 93.37 305952.05 6.63 0 0,00 ¢ 0.0 000  0.00 6.63
EDGASTO MARINO

9857  HEBB BRAMIDO BAEZ YEEM 16 185,377.27 17569334 94.78 9583.93 5.22 0 0.00 0 000 000 0.00 5.22
HENRY

9878  CENA YUPANQUI HUAYHUA 282 3,314,657.40 2,867,285.53 86.50 ~ 162648.78 491 221517.83 6.68 0 0.0 6320526 181 1159
CELIA NANCY '

9929  SCDA SALCEDO CCAMA DAVID 145 1,486,579.91 1,456,105.79 97.95 29209.19 1.96 0 0.00 ¢ 000 1,26493  0.09 1.96

11546 GUPP PALACIOS PEREZ 54 2,439,866.37 2,439,866,37 100.00 0 0.00 0 0.00 0 000 00 0,00 0.00
GUICELA :

12446 TCGO CHAUCA GONZALES 42 2,496,615.80 2,243,363.66 89.86 43558.55 1.74 15911968  6.37 0 000 5057391 203 8.12
TRILCE

13310 TECA TENORIO CASTRO 1% 2,071,688.03 1,774,957.03 85,68 16610245 8,02 60000 2.90 0 000 70,6855 241 1091
ALEJANDRO . ‘

13486 ACRA ALLCCACO CAMPOSANO A 312,876.38 306,867.40 98.08 6008.98 1.92 0 0.00 0 0.0 00 0,00 1.82
RUTH ANGELICA

14879 RAHF HUAMANI FERNANDEZ 24 340,606,33 302,383.51 88.78 w1122 0 0.00 ¢ 000 000 0.00 1122
RAUL .

15942 ACIM ALMANZA CHACHAIMA 183 2,358,966,04 ,129,157.73  30.26 60000 2.54 35000 1.48 0 000 13480831 571 4.03
JONATHAN MARLIZ .

15347 SASN SACHA SOTO NORMA 1 190,00 150,00 100.00 0 0.00 0 0.00 0 000 000 0.00 0.00

16200  JUBE JUAREZ BORDA ENRIQUE 110 1,620,038.02 1,5%,163,76 98.53 9365.11 0.58 0 0.00 0 000 14,509.15  0.30 0.58

16504  MIAL HUAMAN ALARCON 1 14,000.00 14,000.00 100.00 0 0.00 0 0.00 ¢ 0.00 000 0.00 0.00
MILAGROS TERESITA

16571 MAHF HUAYHUA RLORES 61 574,000.00 574,000.00 100.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 000 0.00 0.00
MIGUEL ANGEL




