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RESUMEN

En este proyecto de investigacion se habld sobre la relacion que existe entre la
Motivacion y el Desempefio Laboral en la Financiera Caja Arequipa Agencia
Huanuco lo cual se centraba en un objetivo general y en objetivos especificos,
para dar sustento al planteamiento del problema en el marco teérico se cito a
diversos autores que expresaban sus ideas en base a la variable independiente
y dependiente entre estos autores resaltaron; Maslow, Vroom, Stoner,
Chiavenato, Santrock, Barnat, Dessler, McClelland, Robbins, Andresen, Harper,
Martinez, D"Alessio, Méndez y Ford. El disefio que se aplico es descriptivo-
correlacional , donde al mismo tiempo se plante6 una hipétesis general y
especifica, lo cual se llevé a la parte ,metodol6gica donde se dio uso a encuestas
como instrumento de investigacion , donde comprobando su validacién a través
del método alfa de crombacht y juicio de expertos, donde nos salié altamente
confiable , se ejecutd las encuestas y al obtener los resultados se empezé a
tabular donde nos reflej6 a través de cuadros y graficos debidamente
enumerados ,donde se planteé su andlisis correspondiente , en donde se pudo
comprobar la relacion de la Motivacion con el Desempefio Laboral, se opto por el
método de correlacion de Pearson, donde se mostré un resultado altamente
positivo, lo que significa que dichas variables si tienen influencias una con otra.
Logrando determinar a profundidad la amplitud de nuestro problema de
investigacién, logrando las conclusiones exactas, buscando las mejores
estrategias de solucién para dar las Optimas recomendaciones. Logrando el

objetivo planteado y asi mismo la solucién del problema.



ABSTRACT

In this research project we talked about the relationship between Motivation and
Labor Performance in the Caja Arequipa Finance Agency Huanuco which focused
on a general objective and specific objectives, to support the approach of the
problem in the theoretical framework cited several authors who expressed their
ideas based on the independent and dependent variable among these authors
highlighted; Maslow, Vroom, Stoner, Chiavenato, Santrock, Ajello, Trechera,
Barnat, Dessler, McClelland, Robbins, Andresen, Harper, Martinez, D'Alessio,
Mendez and Ford. The design that was applied is descriptive-correlational, where
at the same time a general and specific hypothesis was raised, which led to the
methodological part where surveys were used as a research instrument, where
they were validated through the method alfa de crombacht and expert judgment,
where we came out highly reliable, the surveys were carried out and when the
results were obtained we began to tabulate where we were reflected through
tables and graphs duly enumerated, where their corresponding analysis was
proposed, where to check the relationship of the Motivation with the Labor
Performance, we chose the Pearson correlation method, where a highly positive
result was shown, which means that these variables do have influences with each
other. Achieving to determine in depth the amplitude of our research problem,
achieving the exact conclusions, looking for the best solution strategies to give
the best recommendations. Achieving the stated objective and also the solution

of the problem.



INTRODUCCION

El presente informe se mostrara la relacién que existe entre la Motivacion y el
Desempefio Laboral en la Financiera Caja Arequipa Agencia Huanuco,
conteniendo esta investigacion Cinco Capitulos para un mejor estudio del
problema, en el Primer Capitulo se detalla el Planteamiento del Problema con
sus respectivas variables, su justificacion, viabilidad y objetivos; en el Segundo
Capitulo se buscan antecedentes de diversas tesis de nivel Internacional,
Nacional y Local, respaldado con un Marco Teo6rico sobre diversos Autores con
referencia y estudios sobre las variables del proyecto; seguidamente el Tercer
Capitulo define el tipo y disefio de la investigacion basado en normas APA; el
Cuarto Capitulo se formula una encuesta que sera aplicada a los trabajadores de
la Financiera Caja Arequipa Agencia Huanuco para obtener datos e informacién
para poder expresar y analizar los resultados y finalmente en el Quinto Capitulo
se contrasta los resultados en base a las Hipotesis y al Marco Teorico
mencionados anteriormente y en donde al final de esta investigacion se plantea

las respectivas Conclusiones y Recomendaciones.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. Problema de Investigacion

1.1 Descripcion del Problema

La motivaciéon (F. Dorsch, 1981) ha sido interés para muchos
estudiosos desde la antigledad. Los primeros intentos para explicar la
naturaleza de la motivacion humana, segun datos historicos la
Motivacion Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo
europeo, cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron
en fabricas donde decenas y centenares de personas producian
operando maquinas; los contactos simples y faciles entre el artesano
y sus auxiliares se complicaron. Habia que coordinar innumerables
tareas ejecutadas por un gran numero de personas y cada una de ellas
pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja
productividad y desinterés en el trabajo. Surge como alternativa ante
los conflictos, la falta de entendimiento entre las personas, la
desmotivacioén, la baja productividad y el desinterés. En cuanto a las
primeras ideas de motivacion que fueron aparecieron en distintos

contextos histoéricos valen destacar las siguientes:

En el modelo tradicional, que se encuentra ligado a la escuela de la
Administracion Cientifica (F. Taylor 1911), se decia que la forma de
motivar a los trabajadores era mediante un sistema de incentivos
salariales; o sea que cuanto mas producian los trabajadores, mas
ganaban. Para esta escuela la motivacion se basaba Unicamente en
el interés econdmico (homo economicus; entendiéndose por este
concepto al hombre racional motivado unicamente por la obtencion de

mayores beneficios).
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En el modelo expuesto por la escuela de Las Relaciones
Humanas (Arias Galicia, 1999), se rechaza la existencia del hombre
econdmico, para ellos la clave determinante de la productividad es "la
situacion social"; la cual abarcaria el grado de satisfaccién en las
relaciones internas del grupo el grado de satisfaccion en las relaciones
con el supervisor el grado de participacion en las decisiones y el grado
de informacién sobre el trabajo y sus fines.

La motivacion laboral es un tema de actualidad ya que uno de los
problemas mas urgentes que encaran las empresas modernas es
encontrar la manera de motivar al personal para que pongan mas
empefio en sus labores, mejorar el rendimiento y aumentar de ésta

manera la satisfaccion de los usuarios.

Durante mucho tiempo se ha creido que es inatil motivar a los
trabajadores, creyendo que es una pérdida de tiempo, una mera
actividad social, sin embargo, existen empresas que después de
adoptar politicas de recursos humanos y actividades con el publico
interno de la empresa, han visto como se ha elevado la produccién y

el desempefio laboral en el trabajo.

Aparece entonces el interés por otro tipo de capacidades, cualidades,
habilidades o aptitudes que van a marcar la diferencia entre un
individuo con un alto desempefio y los individuos con desempefios
promedio o inferiores. Comienza a darse importancia a las
caracteristicas individuales relacionadas con la creatividad, la légica,
la flexibilidad y la capacidad de comprension de las situaciones
laborales, incluyendo en ellas al si mismo y los otros, entendiendo que
todo sujeto posee determinantes afectivos, emocionales y sociales,
gue van mas alla de la posesion de una alta capacidad légica, un
excelente razonamiento y un gran cumulo de informaciones y

conocimientos.
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El presente trabajo surge del conocimiento de que en muchas
empresas tanto privadas como estatales en el Peru los trabajadores
no se encuentran motivados a realizar sus labores por una serie de
factores que es necesario determinar, elegimos la Caja Arequipa —
Huanuco, para determinar que la motivacion se relaciona
increiblemente con el desempefio laboral de sus trabajadores,
mediante las compensaciones Econdmicas, las Capacitaciones y los

Ascensos.
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1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢De qué manera se relaciona la motivacion con el desempefio

laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco 20187?

1.2.2 Problema Especifico

¢De qué manera se relaciona la compensacion econémica con el
desempeiio laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco
20187

¢cDe qué manera se relaciona las capacitaciones con el
desempefio laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco
20187

¢De qué manera se relaciona los ascensos con el desempefio

laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco 20187

13



1.3 Objetivo General

Determinar la relacidbn que existe entre la motivacion y el desempefio

laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco 2018.

1.4 Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre la Compensacion Economica y el

Desempefio Laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco 2018.

Determinar la relaciobn que existe entre las Capacitaciones y el

Desempefio Laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco 2018.

Determinar la relacion que existe los Ascensos y el Desempefio Laboral

del personal de la Caja Arequipa Huanuco 2018.
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1.5 Justificacion de la Investigacion

Justificacién Practica, busca determinar la relacion que hay entre
las variables de la Caja Arequipa que ha logrado posicionarse en la
ciudad de Huanuco, esta investigacion se realiza porque existe la
necesidad de mejorar el nivel de Desempefio Laboral de los
trabajadores con el uso de estrategias, donde describiremos y
analizaremos el problema generando informacion que podria

utilizarse para tomar decisiones.

Justificacion Teorica, la investigacion busca generar reflexion y
debate académico sobre las variables, confrontar teorias,
contrastar resultados, expone aspectos tedricos reconocidos por
importantes autores, en el sentido que estos han sido publicados
en investigaciones, esta investigacion se realiza con el propésito
de aportar resultados que demuestren que el uso de la Motivacion
mejora el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Caja

Arequipa.

Justificacion Metodoldgica, usa la metodologia de la investigacion
cientifica para poder obtener informacién de la muestra con los
instrumentos considerados en el proceso metodoldgico, una vez
gue sean analizados y demostrados su validez y confiabilidad
podran ser utilizados en otros trabajos de investigacion y en otras

Universidades”
Relevancia, la informacién obtenida es relevante puesto que ello

permitira a la Gerencia de la Empresa a plantear estrategias para

tener un mejor desempefio laboral en los trabajadores.

15



1.6 Limitaciones de la Investigacion

Financiamiento, dado que los recursos estan limitados a los que
pueda disponer el tesista para la formulacién de la investigacion,
pudiendo ello impedir la adquisicion de insumos en el momento que

se requiera.

1.7 Viabilidad de la Investigacion
La investigacion fue viable porque contamos con la informacion
disponible y el compromiso con empresa para cooperar en el
desarrollo de la tesis aplicando los instrumentos a los trabajadores

en el momento y espacio requerido.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2. Marco Teoérico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

)

Internacionales

(Gustavo Amtmann Darras, 2008) En su tesis denominada

“La Motivacion de los empleados en Organizaciones con
planes de desarrollo de carrera” presentada en la Universidad
de Chile,

Concluye:

En el siguiente estudio fue posible reconocer la existencia de una
herramienta que contribuye a incrementar el valor de la empresa,
representada por la planificacion y gestion de los planes de carrera,
pues con estos programas se impacta directamente la motivacion
de los empleados, lo que tiene efectos positivos en la
productividad, la retencion de talentos y en la reduccién de los
niveles de ausentismo y rotacion. Los principales resultados de la
investigacion fueron la identificacion de beneficios tanto para los
empleados como para las organizaciones de contar con estos
programas. En el primer caso, al reconocer la posibilidad de
continuar adquiriendo y desarrollando competencias que permitan
agregar valor a las carreras y que afecten positivamente la

empleabilidad.

En el segundo, al contribuir a que la organizacion mejore su
capacidad de adaptacion e innovacion, al aumento de la

productividad y al logro de un mayor compromiso de los

17



trabajadores con una organizacion que se preocupa por Ssu
desarrollo, resultados basados en los efectos motivacionales que
la implementacion exitosa de este tipio de planes trae y al
considerar la actualizacion e incorporacion de nuevas habilidades
en el personal. No obstante, también fue posible reconocer que
para que estos beneficios se manifiesten, es necesario que existan
ciertas condiciones en la organizacion tales como: considerar el
tipo de empresa y estructura organizacional, proponer un
mecanismo formal, incluir a todos los empleados, adecuada
interrelacion entre los subsistemas de Recursos Humanos y
compromiso organizacional. ElI procedimiento para obtener los
resultados anteriores se baso tanto en el estudio de la teoria
referente al tema, en donde queddé en evidencia la estrecha
relacion que debe existir entre la motivacion de los empleados y la
administracion, como en el analisis de un caso practico, en donde
se evalud la relevancia de algunos indicadores dela gestion de
personal. Si bien fue posible determinar el impacto a nivel
econdmico del personal, no se pudo comprobar la existencia de un
area de Gestion de Personal acorde las exigencias para
administrar los planes de carrera de los empleados, en donde gran
parte de la informacion relevante se encuentra diseminada por
diferentes estructuras, lo que dificulta la adecuada planificacion de
los recursos humanos y la evaluacion de la efectividad de los

planes implementados, como los programas de carrera.
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(Gloria Bahamonde Barria, 2010) En su tesis denominada
“Motivacion para el aprendizaje del idioma Inglés” presentada
en la Universidad Academia de Humanismo Cristiano de Chile,

Concluye:

Después de haber hecho un andlisis sobre el trabajo realizado y
habiendo abordado el tema principal de esta tesis, que es “LA
MOTIVACION PARA EL APRENDIZAJE DEL IDIOMA INGLES”, se

presentan las siguientes conclusiones:

1.- Considerando que el campo de la motivacién es tan amplio, y
solo se pueden abarcar algunos temas se ha centrado esta tesis en
la conducta de logros de como se debe utilizar esta técnica
psicologica, para alcanzar las metas establecidas durante la

ensefanza.

2.- Sin una previa y estimulante motivacién no se puede hablar de
grandes logros o buenos resultados, es decir, se debe preparar el
ambiente para transmitir ideas, pensamientos y sentimientos, todos
estos conceptos tienen un fin y es que sean entendidos,
comprendidos y que tengan la posibilidad de ser aplicados en algo

de interés particular o comun.

3.- El comportamiento individual es un concepto de suma
importancia en la motivacion, tiene como caracteristicas el trabajo

en equipo y la dependencia de sus integrantes.

En consecuencia de la tesis realizada, la motivacion es el impulso
y el esfuerzo necesario para satisfacer un deseo o alcanzar una
meta y por ende, la satisfaccion esta referida a la alegria que se
experimenta una vez cumplido los objetivos, que permiten alcanzar
la meta. Esto produce un estado de satisfaccion natural que se ve

reflejado en la toma de decisiones del quehacer diario y en la vida

19



1)

de los estudiantes, por lo que podemos definir entonces “QUE LA
MOTIVACION ES UN PASO ANTERIOR AL RESULTADO”

Nacionales

(Sheila Melissa Vasquez Sosa, 2007) En su tesis denominada

“Nivel de Motivacion y su relacion con la Satisfaccion Laboral
del Profesional de Enfermeria en el Hospital Nacional
Arzobispo Loayza” presentada en la Universidad Nacional Mayor

de San Marcos de Lima, Concluye:

El presente estudio sobre “Nivel de Motivacion y su relacién con la
Satisfaccion Laboral del Profesional de Enfermeria en el Hospital
Nacional Arzobispo Loayza. Lima — Peru. 2007, tuvo como objetivo
general: determinar el nivel de motivacion y su relaciéon con la
satisfaccion laboral del Profesional de Enfermeria del HNAL. El
método fue descriptivo de corte transversal; la poblacion estuvo
conformada por 52 enfermeras. La técnica fue la entrevista y el
instrumento un formulario tipo cuestionario. Los resultados fueron:
25(48%) de las enfermeras(os) presentan motivacion media.
Asimismo al valorar las dimensiones de la motivacion se obtuvo
gue mas de 50% de los profesionales presentan motivacion media;
destacandose las dimensiones identidad y autonomia por mostrar
niveles significativos de motivacion media con tendencia a alta, en
cuanto a las dimensiones que presentan nivel bajo son
retroalimentacion, importancia y variedad de la tarea. Acerca de la
satisfaccion laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel
medio, en relacion a los factores determinantes de la satisfaccion
laboral se encontr6 que mas del 40% de dichos profesionales

presentan nivel medio, destacando los factores Desempeiio de

20



tareas, Relacibn con la autoridad y Beneficios laborales y
remunerativos por mostrar niveles significativos de satisfaccion
media, las dimensiones Relaciones interpersonales, Desarrollo
personal y Politicas administrativas presentan tendencia al nivel
alto y el factor Condiciones fisicas y/o confort presenta niveles de
satisfaccion que oscilan entre alta y baja.

Al aplicar Ji-Cuadrado se obtuvo X2 Calculado > X2 Tabulado ello
permitié rechazar la Ho y aceptar la hipotesis del estudio que afirma
existe relacion entre el nivel de motivacién y la satisfaccion Laboral

del profesional de Enfermeria.

(Juana Rosa Garcia Bayona, 2017) En su tesis denominada

“Las Competencias Genéricas y su Relacién con el
Desempefio Laboral en las Pymes - Lima Metropolitana”
presentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos de

Lima, Concluye:

Como resultado del objetivo de este estudio, el cual consistié en
determinar si existe una relacion significativa de las competencias
genéricas con el desempefio laboral de los trabajadores de las
PYMES del sector confecciones de Lima Metropolitana, se pueden

establecer las siguientes conclusiones:

1. En términos generales, respecto de los diferentes factores de
las competencias genéricas, los trabajadores en las competencias
conocimientos, motivacion, concepto de si mismo y actitudes,
logran niveles entre bajo y moderado. En cambio en destrezas
obtienen un nivel bajo.

2. En cuanto al desemperfio laboral, los trabajadores obtienen en
el factor administrativo un nivel bajo, en el factor social un nivel bajo

y alto, en el factor técnico obtienen un nivel bajo y moderado.
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1)

3. Las competencias genéricas en general estan asociadas al
desempeiio laboral de los trabajadores. Es decir, a mayor logro de
competencias genéricas se obtiene mayor logro en el desempefio
laboral del trabajador.

4. Al estar el trabajador motivado y presentar actitudes positivas
presentara mejor desempenio.

5. Existe una mediana relacidbn entre los conocimientos y
destrezas con el desempefio laboral.

6. Sin embargo, aunque no es estadisticamente significativa y es
bajo, es relevante mencionar la importancia de la relacion entre el
concepto de si mismo del trabajador y el desempefio laboral.

7. Al lograr un trabajador mayor conocimiento lograra desarrollar
destrezas y estara mas motivado. Igual sucede con la motivacién y

actitudes del trabajador.

Locales

(Amancio Rodolfo Valdivieso Echevarria, 1992) En su tesis
denominada “La Motivacion y el Desempeio del personal
Administrativo de la Sede de la Direccion Regional de
Educacion Sub - Region Huanuco” presentada en la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Concluye:

1. “Los empleados técnicos, profesionales administrativos de la
sede de la direccion general de educacion Sub-Region
Huanuco no se encuentran motivados éptimamente en sus
puestos de trabajo. Sin embargo los profesionales (jefes de
area) indican que motivan a sus subordinados para el

cumplimiento de sus funciones con eficiencia en un 85%.
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Existe una relacion directa entre la motivacion y el rendimiento
(préstamo de servicio) del personal profesional y técnico de la
sede de la Direccion General de Educacién Sub-Region

Huanuco.

El empleado profesional (jefe de area) evalia a los técnicos
administrativos con un alto indice de produccion (rendimiento

estandar).

En cuanto a la calidad de trabajo de los técnicos

administrativos, su rendimiento es aceptable.

Dentro de la jerarquia de las necesidades, el empleado
satisface las fisiolégicas y las de seguridad como basicos, en

un indice no significativo.

Las relaciones interpersonales de los trabajadores son de

caracter armonioso.

El sistema de motivacion que aplica los jefes es de caracter

personal, mas no se basan en normas de motivacion.
Los empleados tienen una serie de problemas o dificultades

para el mejor cumplimiento de sus funciones, uno de ellos es

de caracter econémico.
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2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Motivacioén

(Maslow, 1943) formula en su teoria de la motivacion en los
seres humanos una jerarquia de necesidades humanas vy
defiende que conforme se satisfacen las necesidades mas
basicas (parte inferior de la pirdmide), los seres humanos
desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte superior

de la piramide).

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucién de problemas

autoreconocimiento,
. . confianza, respeto, éxito
Reconocimiento

«gs . amistad, afecto, intimidad sexual
Afiliacién

. seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fi Si0|OC] lfa /respiracién, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis \

(Vroom, 1964) la motivacion es el resultado de tres variables:
valencia, expectativas e instrumentalidad. La valencia se refiere
al valor que la persona aporta a cierta actividad, el deseo o
interés que tiene en realizarla. Las expectativas se definen como
las creencias sobre la probabilidad de que un acto ira seguido
de un determinado resultado. La instrumentalidad se refiere a la
consideracion que la persona hace respecto de que si logra un
determinado resultado, este servira de algo. De acuerdo con lo

anterior, si una persona no se siente capaz, piensa que el
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esfuerzo realizado no va a tener repercusion o no tiene interés

por la tarea, no tendra motivacion para llevarla a cabo.

(Stoner, 1996) define la motivacion como “Una caracteristica de
la Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan,
canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace que las
personas funcionen”. Desde mi parecer en esta definicion el
autor nos da a entender que la motivacion viene siendo como
un motor si lo comparamos con un automovil, es decir, que si
las personas se encuentran motivadas estas funcionan como el
automovil, en caso contrario habria que empujarlas, pero cuanta

energia no se gastaria durante todo este proceso.

(Chiavenato, 2000) la define como “el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Segun Chiavenato
para que una persona esté motivada debe existir una interaccion
entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va

a permitir que el individuo este o no motivado.

(Santrock, 2002), la motivacion es “el conjunto de razones por
las que las personas se comportan de las formas en que lo
hacen. ElI comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y

sostenido.
2.2.1.1 Compensacion Economica
(Barnat, 1995) es “igualar en opuesto sentido el efecto de

una cosa con el de otra o dar alguna cosa o hacer un

beneficio en resarcimiento de algun dafio causado”. En
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ambas definiciones se puede encontrar un elemento

central, la idea de intercambio o retribucion.

(Dessler, 1996) la compensacion econdmica se refiere a
la gratificacién que los empleados reciben a cambio de
su labor, que conforman todas las formas de pago o
recompensas salarial que se les entregan y que
contribuye a la satisfaccion de estos, ayudando asi a la
organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva.

En conclusion la compensacion econdémica (sueldos,
salarios, prestaciones) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento
que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos
humanos que necesita, y al empleado mantenerlo
motivado satisfaciendo sus necesidades materiales, de
seguridad y de ego o estatus.

2.2.1.2 Capacitaciones

(McClelland, 1973) define la capacitacion, como el
desarrollo de habilidades especificas para el trabajo y se
plantea un enfoque de ésta para el desarrollo de

competencias laborales.

(Robbins, 2001) define a la capacitacion como una
experiencia de aprendizaje porque busca un cambio
relativamente permanente en un individuo que mejorara
su capacidad para desempefiarse en un puesto de

trabajo.
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(Chiavenato, 2007) la capacitacion es el proceso
educativo a corto plazo, aplicado de manera sistemética
y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias

en funcién de objetivos definidos.

En conclusién las capacitaciones se definen como
el conjunto de actividades didacticas, orientadas a
ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del
personal que labora en una empresa. La capacitacion les
permite a los trabajadores poder tener un mejor
desempefio en sus actuales y futuros cargos,

adaptandose a las exigencias cambiantes del entorno.

Fundamentalmente, las capacitaciones es vista como
un proceso educativo a corto plazo, el cual emplea unas
técnicas especializadas y planificadas por medio del cual
el personal de la empresa, obtendra los conocimientos y
las habilidades necesarias, para incrementar su eficacia
en el logro de los objetivos que haya planificado la

organizacion para la cual se desempefia.

2.2.1.3 Ascensos

(Blum y Nayles, 1995) mencionan que “es el resultado
de varias actitudes que tiene un empleado
desempeiiando hacia su trabajo, los factores que los

motivan y la vida en general”.

(Andresen, Domsch y Cascorbi, 2007) definen como “un

estado emocional placentero o positivo resultante de la
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experiencia misma del trabajo; dicho estado es
alcanzado  satisfaciendo  ciertos  requerimientos

individuales a través de su trabajo”.

En conclusién se denomina ascensos a la promocion de
un trabajador a un cargo mas importante y mejor
remunerado y conlleva una mayor confianza en el
empleado dotandole un puesto de mayor responsabilidad
con nuevos retos y expectativas. La posibilidad de no
quedarse estancado en un mismo puesto vy
desempefiando nuevas funciones supone una

motivacion para el trabajador.

2.2.2 Desempefio Laboral

(Harper & Lynch, 1992) pretende apreciar, de la forma mas
sistemética y objetiva posible, el rendimiento de los empleados
de una organizacién. Esta evaluacion se realiza sobre la base
de los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y

las caracteristicas personales.
(Chiavenato, 2000) el desempefio laboral “es el comportamiento

del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
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(Martinez, 2002) es medir el grado en que cada trabajador
mantiene su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del
cargo o puesto que desempefia (eficacia), asi como la forma en

gue utiliza sus recursos para lograr dichos objetivos (eficiencia).

En conclusién, el Desempefio Laboral es el rendimiento laboral
y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto
laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar
su idoneidad.

2.2.2.1 Productividad Laboral

(D" Alessio, 2012) la productividad es definido como la
relacion entre la produccién obtenida por un sistema de
produccion de bienes o servicios y los recursos utilizados
para obtenerla, decir, el uso eficiente de los recurso
(trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién)
en la produccion de bienes y servicios. Es la relacion
entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos
usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y se representa

generalmente asi.

Productividad = Productos/Insumos =

Resultados/Recursos

Productividad laboral, denominada también
productividad del trabajo, se mide a través de la relacion
entre la produccion obtenida o vendida y la cantidad de
trabajo incorporado en el proceso productivo en un

periodo determinado. La medicion de la productividad
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laboral puede realizarse en el ambito de un
establecimiento, de una empresa, de una industria, de un

sector o de un pais.

En conclusion, la productividad laboral es un indicador de
eficiencia que se obtiene de la relacion entre el producto
obtenido y la cantidad insumos laborales invertidos en su
produccion. Mas concretamente, la productividad laboral
puede medirse en funcion de las horas de trabajo
necesarias para la obtencibon de un producto

determinado.

2.2.2.2 Ambiente de Trabajo

(Rodriguez, 1999) se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno
a él y las diversas regulaciones formales que afectan

dicho trabajo.

(Méndez, 2006) se refiere como el ambiente propio de la
organizacién, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso
de interaccion social y en la estructura organizacional que
se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud,
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.
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En Conclusién, El Ambiente de Trabajo, llamado también
clima laboral, ambiente laboral o ambiente
organizacional, es un asunto de importancia para
aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr
una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido,
por medio de estrategias internas. Es decir que es el
conjunto de condiciones que contribuyen a la satisfaccion
de los trabajadores con su empleo. Para una empresa,
es el conjunto de condiciones que hacen que los

trabajadores sean mas productivos.

2.2.2.3 Reconocimiento Laboral

(Ford, 1922) reconocer laboralmente es realizar un
reconocimiento a los empleados en el momento
necesario cuando realizan su trabajo con entrega y

lealtad total.

(Nelson y Spitzer, 2005) afirman que el reconocimiento
laboral es dar el valor a alguien que ha realizado algunos
hechos positivos en la organizacion. Es la conclusiéon de
un importante acontecimiento realizado para la empresa,
gue puede ser desenlazado en una celebracion. También
afirman que llega a ser mas importante que cualquier
ascenso, mejores sueldos, cualquiera que sea la
profesion o puesto, el reconocimiento que se les otorga,
porque contribuyeron a producir o crear algo de real

importancia
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(Gonzalez, 2006) el reconocimiento laboral consiste en
distinguir a un empleado por un trabajo bien realizado o
porque haya presentado una mejora en su rendimiento.
El jefe o supervisor se debe dar cuenta de las cosas que
hacen bien sus empleados y exponerles su elogio y

agradecimiento.

El reconocimiento es una herramienta que debe estar
integrada en el ambito empresarial, en vista que esta
demostrado que significativamente la autoestima, la
asertividad, el rendimiento y el desemperfio;
contribuyendo a climas organizacionales positivos,
mejoras en el trabajo en equipo y por ende, el
funcionamiento de la empresa orientado a la calidad y

productividad.
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2.3 Definiciones Conceptuales

Motivacion: La motivacion es la accién y efecto de motivar. Es el motivo o
la razén que provoca la realizacion o la omisién de una accion. Se trata
de un componente psicoldgico que orienta, mantiene y determina la
conducta de una persona. Se forma con la palabra

latina motivus (‘'movimiento') y el sufijo -cion (‘accién’, ‘efecto’).

Compensacion Econdmica: La palabra compensacion es una palabra
que se utiliza mucho en el &mbito de la economia y de las finanzas, asi
como también de los negocios, ya que significa devolver a una parte o
persona algo que se debe o al menos igualar aquella deuda con otra
cosa o valor. Sin embargo, la palabra compensacion (del verbo
compensar) significa basicamente equiparar, igualar algo por lo cual
puede ser usada en muchos espacios y ambitos diferentes.

Capacitaciones: Se denomina la accion y efecto de capacitar a
alguien. Capacitar, como tal, designa la accién de proporcionarle a una
persona nuevos conocimientos y herramientas para que desarrolle al

maximo sus habilidades y destrezas en el desempefio de una labor.

Ascensos: Reconocimiento al trabajador de una categoria

profesional superior a la que ostentaba hasta ese momento. Se producira
teniendo en cuenta la formacién, méritos, antigiedad del trabajador,
necesidades del empresario y lo pactado en convenio colectivo. Como
consecuencia del ascenso no se extingue el contrato de trabajo sino que
se produce una renovacion objetiva del mismo, variando los derechos y

deberes del trabajador.

Desempefio Laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacién que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que

exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual
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permite demostrar su idoneidad. Es en el desempefio laboral donde el
individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que
se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios
de la empresa.

Productividad Laboral: La productividad laboral es un indicador que
muestra la eficiencia con la cual los recursos humanos producen bienes
0 servicios. De los recursos con los que cuenta una empresa u
organizaciéon el mas importante son las personas por la influencia que

tienen en los resultados de cualquier actividad.

Ambiente de Trabajo: Esta asociado a las condiciones que se viven
dentro del entorno laboral. EI ambiente de trabajo se compone de todas
las circunstancias que inciden en la actividad dentro de una oficina, una

fabrica, una empresa, etc.

Reconocimiento Laboral: El reconocimiento laboral es una de las fuentes
de satisfaccion personal mas importantes con las que cuentan las
personas para sentirse a gusto con su trabajo, y por extensién con su

vida.
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2.4 Sistema de Hipotesis

2.4.1 Hipotesis General

La Motivacion se relaciona significativamente con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Caja Arequipa Huanuco 2018.
2.4.2 Hipotesis Especificos

La Compensacion Econdémica como factor motivador se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral del personal de la Caja

Arequipa Huanuco 2018.

Las Capacitaciones como factor motivador se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral del personal de la Caja

Arequipa Huanuco 2018.

Los Ascensos como factor motivador se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral del personal de la Caja Arequipa Huanuco
2018.
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2.5 Variables

2.5.1 Variable Independiente
Motivacion
Dimensiones:
- Compensacion Econdémica
- Capacitaciones

- Ascensos

2.5.2 Variable Dependiente
Desempefio Laboral
Dimensiones:

- Productividad Laboral
- Ambiente de Trabajo

- Reconocimiento Laboral
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2.6 Operacionalizacion de Variables

7

MOTIVACION

Compensacion
Econdmica

Beneficios

Satisfaccion

Comisiones

1. ¢ Los beneficios
pconémicos que recibe en su
empleo satisfacen sus
necesidades béasicas?
2. ¢Cree que el trabajo que
paliza esti bien remunerado?
¢Le dan algin pago adicional

br comisiones o trabajo extra?

Capacitaciones

Planeacién

Facilidad

Importancia

1. ¢ Su institucion cuenta con
un plan de capacitacién
continuo al personal?
2. ¢ Los directivos de su
stitucién le dan las facilidades
para capacitarse
externamente?

3. ¢Cree Ud. Que las
apacitaciones son importantes
ara obtener ascensos y otros

beneficios?

Ascensos

Desempefio

Logros

Frecuencia

1. ¢La posibilidad de
scender en el grado, lo motiva
a usted para desempenfiarse
mejor en sus labores?
2. ¢, Se preocupa Ud.
constantemente por lograr un
ascenso?
3. ¢En lainstitucion, los
ascensos se realizan con

frecuencia?
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

~

DESEMPENO LABORAL

Productividad Laboral

-  Esmero

- Prestigio

- Compromiso

1. ¢ Estaria dispuesto a trabajar
fuera de su horario, en bien de
la institucién?

2. ¢ Es importante para Ud. El
prestigio de su institucion?

3. ¢Antepone los intereses de
la institucién a sus propios

intereses?

Ambiente de Trabajo

- Limpieza

- Satisfaccion

- Recursos

1. ¢ Los ambientes de la
institucién estan en perfecto
estado y siempre se conservan
limpios y aseados?

2. ¢, Se siente a gusto en su
lugar de trabajo?

3. ¢ Cuenta con los recursos e
instrumentos necesarios para

realizar bien su trabajo?

Reconocimiento Laboral

- Reconocimiento

- Agradecimiento

- Elogios

1. ¢ Siente que sus jefes
reconocen su desempefio
laboral?

2. ¢ Cuando hace un buen
trabajo su jefe se lo reconoce
con palabras de
agradecimiento?

3. ¢ Se siente estimulado a
trabajar mas al recibir un

elogio de su jefe?
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3. Metodologia de la Investigacion
3.1 Tipo de Investigacion
La presente investigacion reune las condiciones suficientes para que
sea calificado como una investigacion de tipo Aplicada, dado que
busca ampliar y profundizar la realidad de las variables tanto
independiente como dependiente, Motivacion y Desempefio Laboral
aplicado a los trabajadores de la Financiera CAJA AREQUIPA
HUANUCO 2018 (Herndndez Sampieri, 2006). Ello a partir de la
caracterizacion de los componentes que integran cada uno de ellos

sustentados en la operacionalizacion de variables.

3.1.1 Enfoque
El presente estudio es de enfoque cuantitativo (Herndndez
Sampieri, 2006) ya que implicara que el investigador recolecte
datos numéricos de los objetivos, fendmenos, participantes que
estudia y analiza mediante procedimientos estadisticos, de este
conjunto de pasos llamado investigacion cuantitativa, se derivan
otras caracteristicas del enfoque cuantitativo que se precisan a
continuacion: Las hipétesis que se generan antes de recolectar
y analizar los datos y la recoleccion de datos se fundamenta en
la medicion. Debido a que los datos son producto de
mediciones, se representan mediante nimeros (cantidades) y
se deben analizar a traves de métodos estadisticos. Dicho de
otra manera, las mediciones se transforman en valores
numericos (Datos cuantificables) que se analizan por medio de

la estadistica.
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3.1.2

3.1.3

Alcance o Nivel

El nivel de la investigacion es DESCRIPTIVO (Hernandez
Sampieri, 2006). Esto hace referencia al grado de profundidad
con que se aborda un problema de investigacion, ya que
consiste fundamentalmente en describir un fenébmeno o una
situacion mediante el estudio del mismo, se definen variables y
se miden los indicadores donde se describe la variable
independiente (Motivacion) para ver su influencia en la variable

dependiente (Desempefio Laboral).

Disefio

La investigacién es no experimental es aquella que se realiza
sin manipular deliberadamente variables, es decir es una
investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las
variables independientes, lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fenomenos tal cual, y como se dan en
su contexto natural, para después analizarlos. Los disefios no
experimental transeccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir las
variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede; por
otro lado, los disefios no experimentales — transeccional de tipo
correlacional — causal son disefios que describen relaciones
entre dos o mas variables en un momento determinado

mediante el siguiente esquema (Hernandez Sampieri, 2006):

X1 Y2
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3.2 Poblaciéon y Muestra
Esta conformado por los trabajadores de la Financiera Caja
Arequipa Huanuco 2018. La Poblacion esta constituida por 20

trabajadores.

3.2.1 Muestra
La poblacion esta constituida por el total de trabajadores de la
Financiera Caja Arequipa Huanuco, considerando que la
poblacion es pequefia y asequible
N=20
n=20

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
e Encuestas a los Trabajadores de la Caja Arequipa Huanuco, la
finalidad es conocer las caracteristicas descriptivas de las
dimensiones de la variable independiente, y el valor que tiene

en estos.

3.4 Técnicas para el Procesamiento y Analisis de la Informacion
Se usara la tecnologia para facilitar el trabajo del procesamiento,

analisis y presentacion de datos, segun siguiente detalle:

o SPSS, software para procesar informar obtenida a través de
las encuestas aplicadas a los trabajadores.

o WORD, software que facilitara el procesamiento y redaccion
del informe final de investigacion.

o POWER POINT, software que permitira hacer una
presentacion didactica de los resultados obtenidos.

o EXCEL, software que facilitara le disefio y presentacion de

cuadro y gréficos en el informe final.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

En este capitulo el investigador aplico las encuestas correspondientes a la
muestra determinada con el objetivo de obtener informacion, se formulé 18
preguntas en base a las dimensiones de las variables de estudio en la que se
utilizé el método de alfa de crombacht para medir la viabilidad del instrumento
junto con ello se opto por llevar al juicio de expertos para dar una confiabilidad y
validez a la encuesta que se uso en el trabajo de campo. Aplicado este método y
una vez obtenida las respuestas de los trabajadores de la Financiera Caja
Arequipa Agencia Huanuco se pasoé a tabular, registrar los datos en el programa
Ibm spss statisticcs, en la que a la vez se utilizé a preferencia del investigador el
programa microsoft excel; ambos programas han sido de utilidad para expresar
los cuadros y graficos que A continuacion se mostrara reflejando los resultados
de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Financiera Caja Arequipa
Agencia Huanuco, donde se paso a analizar dichos resultados que a continuacion

se mostrara.
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TABLA DE FRECUENCIA Y GRAFICO DE BARRAS

PREGUNTA 1

1.- ¢Los beneficios econdmicos que recibe en su empleo

satisfacen sus necesidades basicas?

Frecuenci|Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Nunca 1 50 5,0 5,0
Pocas Veces 3 15,0 15,0 20,0
validos Muchas 12 60,0 60,0 80,0
veces
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracion propia del Investigador

1.- ¢Los beneficios econdmicos que recibe en su empleo satisfacen

sus necesidades basicas?

iLos beneficios econdmicos que recibe en su empleo satisfacen sus
necesidades basicas?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados solo el 20% Sl satisfacen

totalmente sus necesidades basicas con sus beneficios econdmicos, el otro 60%
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esta en un punto intermedio, el 15% muy poco y el 5% restante NO satisfacen

sus necesidades basicas con sus beneficios econdmicos.

PREGUNTA 2

2.- ¢Cree que el trabajo que realiza esta bien remunerado?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas Veces 12 60,0 60,0 65,0
Validos Muchas 6 30,0 30,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador
2.- ¢,Cree que el trabajo que realiza esta bien remunerado?

éCree que el trabajo que realiza esta bien remunerado?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 5% NO cree que su
trabajo esté bien remunerado, el 60% siente que muy poco, el 30% esta en una
etapa intermedia y el 5% restante Sl cree que su trabajo esta bien remunerado.

Nos indica que un 65% tiene una problematica respecto a que no se siente
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remunerados de acuerdo al trabajo que realizan hay un ambiente de

insatisfaccion.

PREGUNTA 3

3.- ¢Le dan algun pago adicional por comisiones o trabajo extra?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
Pocas Veces 6 30,0 30,0 50,0
Validos Muchas 9 45,0 45,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

3.- ¢Le dan algun pago adicional por comisiones o trabajo extra?

iLe dan algun pago adicional por comisiones o trabajo extra?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados solo el 5% Sl recibe pago
adicional por comisiones o trabajo extra, un 45% esta en una etapa intermedia,

el otro 30% en un nivel muy bajo y el 20% restante NO recibe pago adicional por
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comisiones o trabajo extra. Se ve que el 50% de los trabajadores no reciben

comisiones ni por trabajo extra. Siendo una cantidad considerable.

PREGUNTA 4

4.-

¢La posibilidad de ascender,

desempefiarse mejor en sus labores?

lo motiva a usted para

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Pocas Veces 5 25,0 25,0 25,0
Muchas 11 55,0 55,0 80,0
Validos VE¢€S
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

4.- ¢La posibilidad de ascender, lo motiva a usted para desempefiarse

mejor en sus labores?

iLa posibilidad de ascender, lo motiva a usted para desempefiarse mejor en sus
labores?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 20% la posibilidad de
ascender Sl los motiva a desempefarse mejor en sus labores mientras que el
55% esta en una etapa intermedia y el 25% restante muy poco. Se ve que hay
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un interés escondido por ascender en gran mayoria de los trabajadores en un

75% considerable.

PREGUNTA 5

5.- ¢ Se preocupa Ud. constantemente por lograr un ascenso?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas Veces 4 20,0 20,0 25,0
Validos Muchas 9 45,0 45,0 70,0
veces
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

5.- ¢, Se preocupa Ud. constantemente por lograr un ascenso?

i&Se preocupa Ud. constantemente por lograr un ascenso?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 30% Sl se preocupa

por lograr un ascenso, el 45% esta en una etapa intermedia, el otro 20% muy
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poco y el 5% restante NO se preocupa por lograr un ascenso. Se observa que

casi un 75% tiene un interés escondido por lograr un ascenso.

PREGUNTA 6

6.- ¢ En la institucion, los ascensos se realizan con frecuencias?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 12 60,0 60,0 70,0
Validos Muchas 5 25,0 25,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador
6.- ¢En lainstitucion, los ascensos se realizan con frecuencias?

& En la institucion, los ascensos se realizan con frecuencias?

Porcentaje

T T
Pocas Veces Muchas veces Siempre

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 10% cree que su
Institucidon NO realizan con frecuencia los ascensos, el 60% cree que muy poco,

mientras que el 25% esta en una etapa intermedia y el 5% restante cree que Sl
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realizan ascensos con frecuencia. Se puede deducir que en dicha Financiera

tiene un nivel muy bajo respecto a realizar ascensos a sus trabajadores.

PREGUNTA 7
7.- ¢Su institucion cuenta con un plan de capacitacion continuo al
personal?
Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 7 35,0 35,0 45,0
Validos Muchas 10 50,0 50,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

7.- ¢Su institucién cuenta con un plan de capacitacién continuo al
personal?

& SuU institucidon cuenta con un plan de capacitacidon continuo al personal?

40

Porcentaje

T T
Pocas Weces Muchas veces Siempre

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 5% cree que su

Institucién Sl cuenta con un plan continuo de capacitacion al personal, el 50%
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esta en una etapa intermedia, mientras que el 35% cree que muy bajo y el 10%
restante cree que NO existe un plan de capacitacién continuo al personal.

PREGUNTA 8

8.- ¢Los directivos de su institucion le dan las facilidades para
capacitarse?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
Pocas Veces 10 50,0 50,0 70,0
Validos Muchas 5 25,0 25,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

8.- ¢Los directivos de su institucién le dan las facilidades para
capacitarse?

éLos directivos de su institucion le dan las facilidades para capacitarse
extermnamente?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 20% afirma que su
institucion NO da facilidades para que se capaciten externamente, mientras que
el 50% esta en una etapa intermedia, el 25% esta en un nivel muy bajo y el 5%
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restante afirma que Sl. Se puede notar que un 70% de los trabajadores

responden que la financiera no da facilidades para capacitarse externamente.

PREGUNTA 9

9.- ¢Cree Ud. que las capacitaciones son importantes para obtener
ascensos y otros beneficios?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Pocas Veces 9 45,0 45,0 45,0
Muchas 6 30,0 30,0 75,0
Validos VE¢€S
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

9.- ¢ Cree Ud. que las capacitaciones son importantes para obtener
ascensos y otros beneficios?

& Cree Ud. que las capacitaciones son importantes para obtener ascensos y
otros beneficios?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 25% cree que las
capacitaciones Sl son importantes para obtener ascensos y otros beneficios
mientras que el 30% opina en un nivel intermedio y el 45% restante creen que en

un nivel muy bajo que es importante. Se puede deducir que un 50% cree
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absolutamente que las capacitaciones son importantes para obtener ascensos y
otros beneficios.
PREGUNTA 10

10.- ¢Estaria dispuesto a trabajar fuera de su horario, en bien de la
institucion?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a valido acumulado
Nunca 4 20,0 20,0 20,0
Pocas Veces 10 50,0 50,0 70,0
\Validos

Muchas 6 30,0 30,0 100,0
veces
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

10.- ¢ Estaria dispuesto a trabajar fuera de su horario, en bien de la
institucion?

i Estaria dispuesto a trabajar fuera de su horario, en bien de la institucion?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 20% NO trabajaria
fuera de su horario en bien de su Institucion, el 50% muy poco, mientras que el
otro 30% restante se encuentra en una etapa intermedia que si lo haria. Se
puede ver que un 70% de los trabajadores No estarian dispuestos a trabajar por
el bien de la financiera.
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PREGUNTA 11

11.- ¢ Es importante para Ud. el prestigio de su institucion?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 2 10,0 10,0 20,0
Validos Muchas 13 65,0 65,0 85,0
veces
Siempre 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

11.- ¢ Es importante para Ud. el prestigio de su institucion?

iEs importante para Ud. el prestigio de su institucion?

Poreentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 15% cree que Sl es
importante el prestigio de su Institucion mientras que el 65% opina en un nivel
intermedio, el 10% cree en un nivel muy bajo y el 10% restante cree que NO es
importante el prestigio de su Institucion. Un 20% de los trabajadores carecen de

NO estar comprometidos ni comodos con la Financiera.
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PREGUNTA 12

12.- ¢(Antepone los intereses de la institucibn a sus propios

intereses?
Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a valido acumulado
Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas Veces 12 60,0 60,0 65,0
Validos yel’c(;zas 6 30,0 30,0 95,0
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador
12.- ¢ Antepone los intereses de la institucion a sus propios intereses?

LAanNntepone los iNntereses de la institucidn a sus propios intereses?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 5% Sl antepone los
intereses de su Institucion a sus propios intereses mientras que el otro 30% se
encuentra en una etapa intermedia, un 60% cree que muy bajo y el 10% restante
NO antepone los intereses de la financiera a sus propios intereses. Se puede
ver que un 65% probable No antepone los intereses de la Financiera a sus

propios intereses.
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PREGUNTA 13

13.- ¢Los ambientes de la institucion estan en perfecto estado y
siempre se conservan limpios y aseados?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 5 25,0 25,0 35,0
Validos Muchas 12 60,0 60,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

13.- ¢Los ambientes de la institucion estan en perfecto estado y siempre
se conservan limpios y aseados?

ilLos ambientes de la institucion estan en perfecto estado v siempre se
conservan limpios v aseados?

B0

50

EL]

Porcentaje

30

20

10

T

T
Pocas YVeces Muchas veces Siempre

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 5% Sl afirman que los
ambientes de su Institucion estan en perfecto estado que siempre se conservan
limpios y aseados, el 60% cree que esta en un nivel intermedio, el 25% cree que
muy bajo y el 10% restante afirma que NO estan en perfecto estado ni se

conservan limpios o aseados.

55



PREGUNTA 14

14.- ¢ Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 8 40,0 40,0 50,0
Validos Muchas 9 45,0 45,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

14.- ;Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

&Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 5% Sl se siente a gusto
en su lugar de trabajo, el 45% opinan en un rango intermedio, mientras que un
40% muy bajo, y el 10% restante NO se siente a gusto en su lugar de trabajo.
Lo que implicaria que el 50% de los trabajadores no estan a gusto donde laboran.
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PREGUNTA 15

15.- ¢Cuenta con los recursos e instrumentos necesarios para
realizar bien su trabajo?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas Veces 9 45,0 45,0 50,0
Validos Muchas 8 40,0 40,0 90,0
veces
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracion propia del Investigador

15.- ¢ Cuenta con los recursos e instrumentos necesarios para realizar
bien su trabajo?

Cuenta con los recursos e instrumentos necesarios para realizar bien su
trabajo?

SO

40

30

Porcentaje

20

1o

T T
FPocas Weces Muchas veces Siempre

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 10% afirma que Sl
cuenta con los recurso e instrumentos necesarios para realizar bien su trabajo
mientras que el 40% en un nivel intermedio, el otro 45% en un nivel muy bajo y

el 5% restante afirma que NO cuentan con los recursos necesarios.
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PREGUNTA 16

16.- ¢ Siente que sus jefes reconocen su desempefio laboral?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 12 60,0 60,0 70,0
Validos Muchas 5 25,0 25,0 95,0
veces
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

16.- ¢ Siente que sus jefes reconocen su desempefio laboral?

iSiente que sus jefes reconocen su desempenrno laboral?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 10% afirma que sus
Jefes NO reconocen su desempefio laboral mientras que el 60% afirma que muy
poco, el 25% esta en un nivel intermedio y el 5% restante Sl los reconocen en la

financiera. De deduce que un 70% de los trabajadores no son reconocidos por

sus jefes.
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PREGUNTA 17

17.- ¢Cuando hace un buen trabajo su jefe se lo reconoce con
palabras de agradecimiento?

Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a valido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 12 60,0 60,0 70,0
\VValidos

Muchas 6 30,0 30,0 100,0
veces
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracion propia del Investigador

17.- ¢ Cuando hace un buen trabajo su jefe se lo reconoce con palabras
de agradecimiento?

sCuando hace un buen trabajo su jefe se lo reconoce con palabras de
agradecimiento?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 10% afirma que sus
Jefes NO reconocen con palabras de agradecimiento cuando hace un buen
trabajo mientras que el otro 60% afirma que muy poco y el 10% restante responde
que Sl lo hacen. Nos quiere decir que aproximadamente un 70% de los
trabajadores no estan siendo reconocidos con palabras de agradecimiento por

su trabajo y aportes ala financiera.

59



PREGUNTA 18

18.- ¢ Se siente estimulado a trabajar mas al recibir un elogio de su

jefe?
Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a valido acumulado
Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas Veces 9 45,0 45,0 50,0
Validos yel’c(;zas 8 40,0 40,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente Cuestionario — Elaboracién propia del Investigador

18.- ¢ Se siente estimulado a trabajar mas al recibir un elogio de su jefe?

&Se siente estimulado a trabajar mas al recibir un elogio de su jefe?

Porcentaje

INTERPRETACION: De los participantes encuestados el 10% S| se siente
estimulado a trabajar mas al recibir un elogio de su Jefe mientras que el 40%
esta en un nivel intermedio, el 45% en un nivel muy bajo y el 5% restante NO se

siente estimulado al recibir elogios por sus jefes, se puede deducir que mas del

50% de los trabajadores si se estimulan al trabajar tras recibir elogios.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para comprobar la hipotesis se utilizo el método estadistico de Pearson en la cual

mostrara la correlaciébn entre la variable 1 (Motivacion) y la variable 2

(Desempefio Laboral).

421

CORRELACION DE PEARSON

CUADRO 01

Correlaciones

VARIABLE1 | VARIABLE?2
Correlacién de Pearson 1 847"
VARIABLEL Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Correlacién de Pearson 847" 1
VARIABLE2 Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Existe un porcentaje de 0.85 de Correlacion, Viabilidad entre las variables
MOTIVACION y DESEMPENO LABORAL lo cual se aprueba las Hipotesis

mencionadas.
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TABLAS DE FRECUENCIAS

CUADRO 2
Estadisticos
MOT DESEM
Validos 20 20
N
Perdidos 0 0
CUADRO 3
MOT
Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a vélido acumulado
2 1 50 50 5,0
3 12 60,0 60,0 65,0
Validos
4 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
CUADRO 4
DESEM
Frecuenci [Porcentaje| Porcentaje | Porcentaje
a valido acumulado
2,00 1 5,0 5,0 5,0
3,00 13 65,0 65,0 70,0
Validos
4,00 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

- Segun el analisis realizado en el Grafico N° 1 nos muestra que los
participantes encuestados el 80% NO satisfacen sus necesidades basicas
con sus beneficios econdmicos y el otro 20% S| satisfacen sus
necesidades basicas con sus beneficios econdmicos, se debe a que los
trabajadores no estan siendo remunerados de acuerdo al cargo, funcion,
actividad que son otorgadas por la empresa CAJA AREQUIPA, creando
una insatisfaccion del 80% de la muestra.

» (Dessler, 1996) la compensacion econdmica se refiere a la gratificacion
gue los empleados reciben a cambio de su labor, que conforman todas las
formas de pago o recompensas salarial que se les entregan y que
contribuye a la satisfaccion de estos, ayudando asi a la organizacion a

obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

- Segun el analisis realizado en el Grafico N® 4 nos muestra que de los
participantes encuestados el 75% la posibilidad de ascender Sl los motiva
a desempefiarse mejor en sus labores mientras que el 25% restante NO,
esto quiere decir que si la empresa CAJA AREQUIPA aplicaria ascensos
a los mejores trabajadores esto motivaria mas a ellos, logrando un mejor
desemperio (Eficiente) en sus labores.

* (Andresen, Domsch y Cascorbi, 2007) definen como “un estado emocional
placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho
estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a
través de su trabajo”.

* (Martinez, 2002) es medir el grado en que cada trabajador mantiene su

idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o puesto que
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desempenia (eficacia), asi como la forma en que utiliza sus recursos para

lograr dichos objetivos (eficiencia).

Segun el analisis realizado en el Grafico N® 7 nos muestra que de los
participantes encuestados el 55% NO cuenta con un plan continuo de
capacitacion al personal mientras que el otro 45% restante Sl cuenta, esto
quiere decir que hay un desbalance sobre el plan de capacitaciones que
aplica la empresa CAJA AREQUIPA no esta siendo Uniforme con sus
trabajadores y conllevara desbalances en el desempefio laboral.
(Chiavenato, 2007) la capacitacion es el proceso educativo a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy
competencias en funcidon de objetivos definidos.

(Gustavo Amtmann Darras, 2008) En su tesis denominada “La
Motivacion de los empleados en Organizaciones con planes de
desarrollo de carrera” presentada en la Universidad de Chile, Concluye:
En el siguiente estudio fue posible reconocer la existencia de una
herramienta que contribuye a incrementar el valor de la empresa,
representada por la planificacion y gestién de los planes de carrera, pues
con estos programas se impacta directamente la motivacion de los
empleados, lo que tiene efectos positivos en la productividad, la retencion

de talentos y en la reduccion de los niveles de ausentismo y rotacion.

Segun el andlisis realizado en el Grafico N 14 de los participantes
encuestados el 5% Sl se siente a gusto en su lugar de trabajo, el 45%
opinan en un rango intermedio, mientras que un 40% muy bajo, y el 10%
restante NO se siente a gusto en su lugar de trabajo. Lo que implicaria
gue el 50% de los trabajadores no estan a gusto donde laboran.

(Méndez, 2006) se refiere como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que

encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
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organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacién,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion
y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

Segun el andlisis realizado en el Grafico N8 16 los participantes
encuestados el 10% afirma que sus Jefes NO reconocen su desempefio
laboral mientras que el 60% afirma que muy poco, el 25% esta en un nivel
intermedio y el 5% restante Sl los reconocen en la financiera. De deduce
que un 70% de los trabajadores no son reconocidos por sus jefes.
(Gonzélez, 2006) el reconocimiento laboral consiste en distinguir a un
empleado por un trabajo bien realizado o porque haya presentado una
mejora en su rendimiento. El jefe o supervisor se debe dar cuenta de las
cosas que hacen bien sus empleados y exponerles su elogio y
agradecimiento.

(Gloria Bahamonde Barria, 2010) En su tesis denominada “Motivaciéon
para el aprendizaje del idioma Inglés” presentada en la Universidad
Academia de Humanismo Cristiano de Chile, Concluye: En consecuencia
de la tesis realizada, la motivacién es el impulso y el esfuerzo necesario
para satisfacer un deseo o alcanzar una meta y por ende, la satisfaccion
esta referida a la alegria que se experimenta una vez cumplido los
objetivos, que permiten alcanzar la meta. Esto produce un estado de
satisfaccion natural que se ve reflejado en la toma de decisiones del
guehacer diario y en la vida de los estudiantes, por lo que podemos definir
entonces “QUE LA MOTIVACION ES UN PASO ANTERIOR AL
RESULTADO”

Segun el andlisis realizado en el Grafico N® 18 de los participantes
encuestados el 50% Sl se siente estimulado a trabajar mas al recibir un

elogio de su Jefe mientras que el otro 50% NO. Debido a que existe
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diferentes formas de motivacion con respecto al interés personal de cada
trabajador de la CAJA AREQUIPA.

(Gitman y McDaniel, 2008) es una retroalimentacion, y también es poder
motivar y dar el refuerzo positivo a los empleados porque éstos necesitan
conocer que estan realizando un buen desempefio y las aportaciones que

hacen a la organizacion tienen un valor importante.

5.2. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL EN BASE A LA
PRUEBA DE HIPOTESIS

En el cuadro N° 1 refleja que la MOTIVACION influye significativamente
al DESEMPENO LABORAL de los trabajadores de la CAJA AREQUIPA
HCO 2018 la segun la correlacion de Pearson , en la que se ve reflejado
un nivel de 0,85 de correlacién lo cual nos indica que este cuadro que la
MOTIVACION se relaciona a un nivel MUY SIGNIFICATIVO (0.85 ) al
DESEMPENO LABORAL, esto significa que al mismo tiempo que si se
utiliza la MOTIVACION en la empresa CAJA AREQUIPA se obtendra un
alto DESEMPENO LABORAL que buscan la EFICIENCIA y EFICACIA en
el desempeiio de los trabajadores para beneficio de la Empresa. Por lo
tanto se acepta la hipétesis general al ser comprobada de manera efectiva
por la correlacion de Pearson, en donde refleja la influencia directa de la
MOTIVACION Y EL DESEMPERNO LABORAL.

(Vroom, 1964) la motivacion es el resultado de tres variables: valencia,
expectativas e instrumentalidad. La valencia se refiere al valor que la
persona aporta a cierta actividad, el deseo o interés que tiene en realizarla.
Las expectativas se definen como las creencias sobre la probabilidad de
gue un acto ira seguido de un determinado resultado. La instrumentalidad
se refiere a la consideracion que la persona hace respecto de que si logra
un determinado resultado, este servira de algo. De acuerdo con lo anterior,
Si una persona no se siente capaz, piensa que el esfuerzo realizado no va
a tener repercusion o no tiene interés por la tarea, no tendra motivacion

para llevarla a cabo.
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CONCLUSIONES

* Se llega a la conclusion de que la MOTIVACION influye significativamente al
DESEMPENO LABORAL de los trabajadores de la CAJA AREQUIPA HCO 2018,
el 60% de los trabajadores no estan siendo MOTIVADOS y es por eso que tienen
un bajo DESEMPENO LABORAL, hay una insatisfaccion por parte de los

trabajadores, no sienten que la Empresa esté interesado por sus necesidades.

+ Se llega la conclusién de que la COMPENSACION ECONOMICA influye
significativamente al DESEMPENO LABORAL de los trabajadores de la CAJA
AREQUIPA HCO 2018, de los participantes encuestados el 80% no esta
MOTIVADO con las COMPENSACIONES ECONOMICAS porque son muy bajas

y no compensan con las horas laboradas por parte de los trabajadores.

* Se llega a la conclusion de que la CAPACITACIONES influyen
significativamente al DESEMPENO LABORAL de los trabadores de la CAJA
AREQUIPA HCO 2018, de los participantes encuestados el 60% no esta
capacitado para un buen DESEMPENO LABORAL y esto genera baja

productividad y que sus labores no son eficientes.

* Se llega a la conclusion de que los ASCENSOS influyen significativamente al
DESEMPENO LABORAL de los trabajadores de LA CAJA AREQUIPA HCO
2018, de los participantes encuestados el 80% se sentiria MOTIVADO con los
ASCENSOS, ya que eso significa una mejora econdémica, y en la experiencia que
adquieren cada uno de ellos y ser mas competentes en el desempefio de su labor

profesional.
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RECOMENDACIONES

+ Se tiene que implementar mejores COMPENSACIONES ECONOMICAS
mensuales y anuales (comisiones, bonos, metas, etc) para poder MOTIVAR a los
trabajadores de la Caja Arequipa; asi ellos seran mas productivos en sus

funciones laborales y sentiran el apoyo que les brindan.

» Se tiene que invertir en CAPACITACIONES (cursos, diplomados, estudios,
asesoramientos, especializaciones, pasantias, becas, etc.) para mejorar el
DESEMPENO LABORAL de los trabajadores de la Caja Arequipa asi
obtendremos efectividad en sus labores dentro de la empresa en beneficio de

los consumidores.

* La Caja Arequipa tiene que MOTIVAR mediante ASCENSOS (evaluaciones,
convocatorias, plazas, etc.) a los trabajadores que se desempefian mejor en la

empresa y considerar sus afios de servicio.
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Matriz de Consistencia
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FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

INSTRUMENTOS

PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera se relaciona
la motivacion con el
desempefio laboral del
personal de la Caja Arequipa

Huanuco - 2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De qué manera se relaciona
la compensacion econémica
con el desempefio laboral del
personal de la Caja Arequipa
Huénuco — 2018?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién que
existe entre la motivacion
y el desempefio laboral
del personal de la Caja
Arequipa Huéanuco —
2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Evaluar la relacion que
existe entre la
compensacion econémica
y el desempefio laboral
desempefio laboral del
personal de la Caja
Arequipa Huanuco —
2018.

o

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE INDEPENDIENTE

La motivacion se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del
personal de la Caja

Arequipa Huanuco — 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La compensacion
econdémica como factor
motivador se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del
personal de la Caja
Arequipa Huanuco — 2018.

Las capacitaciones como

factor motivador se

O MOTIVACION

DIMENSIONES

O Compensacion

Econémica

O Capacitaciones

O Ascensos

VARIABLE DEPENDIENTE

TIPO Y NIVEL DE
INVESTIGACION

O DESCRIPTIVA:
Describimos caracteristicas 'y

propiedades de las variables que

intervienen en la investigacion,

explicando la relaciébn que
existen entre si.

O ENFOQUE
Cuantitativo: se procesara

informacién para cuantificarla y

poder explicarla.

O DISENO DE LA
INVESTIGACION

La Investigacién es no

experimental — Transversal.

O ENCUESTA

Instrumento que se aplicara a
los Trabajadores de la Caja

Arequipa Huanuco.
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¢De qué manera se relaciona
las capacitaciones con el
desempefio laboral del
personal de la Caja Arequipa

Huanuco — 2018?

¢De qué manera se relaciona
los ascensos con el
desemperio laboral del
personal de la Caja Arequipa
Huénuco — 2018?

Evaluar la relacion que
existe entre las
capacitaciones y el
desempefio laboral del
personal de la Caja
Arequipa Huanuco —
2018.

Evaluar la relaciéon que
existe los ascensos y el
desempefio laboral del
personal de la Caja
Arequipa Huanuco —
2018.

relacionan
significativamente con el
desempefio laboral del
personal de la Caja

Arequipa Huanuco — 2018.

Los ascensos como factor
motivador se relacionan
significativamente con el
desempefio laboral del
personal de la Caja
Arequipa Huanuco — 2018.

O DESEMPENO
LABORAL

DIMENSIONES

O  Productividad Laboral

O Ambiente de Trabajo

O Reconocimiento

Laboral

Poblaciéon

Trabajadores 148 personas

Muestra

n = 20 personas
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ENCUESTA A LOS
TRABAJADORES DE LA CAJA
AREQUIPA - HUANUCO 2018

e /] UNIVERSIDAD DE HUANUCO
http://www.udh.edu.pe

+ ¢Los beneficios econémicos que recibe en su empleo satisfacen sus
necesidades basicas?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢Cree que el trabajo que realiza esta bien remunerado?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢Le dan algun pago adicional por comisiones o trabajo extra?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢La posibilidad de ascender en el grado, lo motiva a usted para desempefiarse
mejor en sus labores?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocasveces
d. Nunca
+ ¢Se preocupa Ud. constantemente por lograr un ascenso?
a. Siempre
b. Muchas veces
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c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢En la institucion, los ascensos se realizan con frecuencia?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d.

Nunca

+ ¢Su institucion cuenta con un plan de capacitaciéon continuo al personal?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢Los directivos de su institucion le dan las facilidades para capacitarse?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢Cree Ud. que las capacitaciones son importantes para obtener ascensos y otros
beneficios?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢ Estaria dispuesto a trabajar fuera de su horario, en bien de la institucién?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
*+ ¢Es importante para Ud. el prestigio de su institucién?
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Siempre

a.
b. Muchas veces
c. Pocasveces

d. Nunca

¢Antepone los intereses de la institucion a sus propios intereses?

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Pocasveces

d. Nunca

¢ Los ambientes de la institucion estan en perfecto estado y siempre se
conservan limpios y aseados?

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Pocas veces

d. Nunca

¢, Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Pocas veces

d. Nunca

¢,Cuenta con los recursos e instrumentos necesarios para realizar bien su
trabajo?

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Pocas veces

d. Nunca

¢, Siente que sus jefes reconocen su desemperio laboral?

a. Siempre

b. Muchas veces

c. Pocasveces
d

Nunca
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* ¢Cuando hace un buen trabajo su jefe se lo reconoce con palabras de
agradecimiento?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d. Nunca
+ ¢Se siente estimulado a trabajar mas al recibir un elogio de su jefe?
a. Siempre
b. Muchas veces
c. Pocas veces
d

Nunca
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