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INTRODUCCION

En los dltimos tiempos la percepcion de las organizaciones respecto a las
compensaciones se ha ido transformando, desde operar la nGmina y administrar los planes de
prestaciones hasta los conceptos de compensacion variable en base a resultados; asimismo,
aspectos de la remuneracion no financiera que se relaciona con factores tanto psicolégicos como
fisicos dentro del ambiente laboral y el puesto de trabajo. Como vemos se esta viviendo un
proceso de modernizacion, las personas que son la principal fuerza de trabajo cambian su estilo
de vida, porque surgen nuevas formas de trabajo. Por ello; se requiere que las organizaciones
sean mas dinamicas, flexibles e innovadoras. De acuerdo a lo mencionado el presente estudio
trata justamente este &mbito y concibe la compensacion que se traduce en un sistema de
compensacion y su incidencia en la motivacion de los colaboradores de la cooperativa
Crediplata, y su desarrollo toma en cuenta en el primer capitulo la formulacion del problema, los
objetivos, justificacion, importancia, alcances y limitaciones del estudio. En el segundo capitulo
se elabora el marco teorico; los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y la
definicion de los términos basicos. En el tercer capitulo se plantean las hipotesis generales y
variables. En el cuarto capitulo, se describe el tipo y método de la investigacion, disefio
especifico, poblacién, muestra y participantes, instrumento, técnicas de procesamiento, analisis
de datos, y procedimiento de ejecucion del estudio. En el quinto capitulo, se desarrollan y se
discuten los resultados. Finalmente, en el sexto capitulo encontraremos las conclusiones, asi

como las recomendaciones de la presente tesis.



Vi

indice _
AGRADECIMIENTO ..ttt sttt e sae e et e e beeennee e v
INTRODUCCION .....otitiiririietseseesees sttt v
10T o= PSPPSRSO Vi
LSEA 08 TADIAS ...ttt viii
LISTA A8 FIQUIAS.....viieieitieie ettt ettt et e st e st e et e e st e sbeeteeneesbeenbeaneenreas IX
RESUMEN ...ttt e e s e st e e st e e sa b e e e sate e e ssbeeesseeeesneeeasneeans X
AN = S 12 ¥ N USRS Xi
(0o 11 (1] [0 1 OO S PR TTSOPRP 1
1. Planteamiento del StUTIO. .........oiiiiiiiieiec e 1
1.1 Formulacion del ProbIEMA ...........ci i e 4
1.2 Objetivos generales Y 8SPECITICOS .....c.viiiiiiiiiieieeese e 5
1.3. Justificacion e importancia del €StUIO ..........cccoiieiriiiieee e 5
1.4 AICANCES Y HIMITACIONES. .....cueiiiiiiti ittt 7
0= 11 (1] [0 1 1 TSP 9
2. Marco teOrICO CONCEPLUAL.........eeeiiieeieteete ettt ettt 9
2.1 Antecedentes de 12 INVESLIGACION .........coviiiiiiieerere e e 9
2.2 Base te0riCO — CIENLITICAS ....vovviviieeiei e 18
2.3 Definicion de tErmin0os DASICOS .......cciueiiiieieieeee e 33
(OF: Vo 11 0] [o 1 1 | DO RO PRSP PP PR PRI 35
3. HIPOLESIS Y VAITADIES ...t 35
3.1 HipOtesis Y/0 SUPUESLOS DASICOS .......cuvvueiuiiieiieiie et 35
3.2 Identificacion de variables o unidades de analisis ............cocooiiiiiiiiininice 35

3.3 Matriz 10gica de CONSISTENCIA.......ccuiiuiriieriiie ettt 37



vii

(0T 11 (1] [0 1 Y O OSSR T PO U PP 39
A, IMIBEOUO ...ttt e bR R R Rt b et b e 39
4.1 Tipoy Meétodo de INVESTIGACION..........ecuiieeiece s 39
4.2 Diseno especifico de INVESTIJACION .........ccveiveiieiieie et sra e 40
4.3 Poblacion, Muestra 0 PartiCIPANTES ..........ccueiveiieieeieiieseesie e e sre e e sre e e e e e e eneens 40
4.4 Instrumentos de recogida de datOS .........coveieiieiieii e 41
4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datosS ...........ccccvvervivieiieiiciie s 41
4.6 Procedimiento para la ejecucion del eStUdIO..........ccceeviieeiiiie i 42
(OF: 1011 (1] [0 TV OSSPSR 44
5. RESUITAU0S Y GISCUSION .....cvieiiiiiieiecie ettt s ettt e e et e e teeseesteebeaneesteeneeneesnnennens 44
5.1 DAt0S CUANTITALIVOS .......eveuieiiiteiteiieii stttk b e nn e 44
5.2 ANALISIS A€ FESUITATOS. ..ottt 55
5.3 DiSCUSION 0 rESUITAADS. ...ttt 62
(OF: 1o 11 (U] [0 AV 4 OSSPSR 69
6. Conclusiones Yy RECOMENUACIONES ........ccveiueiieiieiie st ettt e e sre e e e sna e 69

8.1 CONCIUSIONES ...ttt 69

6.2 RECOMENUACIONES ...ttt 71

APENDICE ... oo oo et e e e e e s e e e et e e e s e e et et et et et et et et et e e e s e e et e e e et e er e et et e e eranes 76



viii

Lista de Tablas

Tabla 1 Dimension: Compensacion Financiera DIFeCta.........ccoccvvveieiiineneisc e 44
Tabla 2 Dimension: Compensacion Financiera INdirecta ...........ccocooovvvvieniiiieieiene e 46
Tabla 3 Dimension: Compensacion N0 FINANCIEIA ..........coeiririiieieee e 48
Tabla 4 Variable: Sistema de COMPENSACIONES..........ciiiieieiiieieriesie st 49
Tabla 5 Dimension: Motivacion INtrNSECA ..........cccviiiiviieeicee e 51
Tabla 6 Dimension: Motivacion EXIFINSECA ........cccviveieeieieeiese e 52
Tabla 7 Variable: MOtIVACION...........ccccviiiieece ettt e 54
Tabla 8 Tabla cruzada Variable: Sistema de Compensaciones* Variable: Motivacion.............. 55

Tabla 9 Tabla cruzada Dimensién Compensacion Financiera Directa * Variable Motivacion.. 57

Tabla 10 Tabla cruzada Dimension Compensacion Financiera Indirecta * Variable: Motivacion

Tabla 11 Tabla cruzada Dimensién Compensacion no Financiera * Variable: Motivacion....... 61



Lista de Figuras

Figura 1: Fases del Sistema de COMPENSACIONES .........curiiieiieiierieniesiesiesee e 18
Figura 2: Sistema total de 1a COMPENSACION ........ccoiiiiiiiiiiiree s 19
Figura 3: Factores para determinar la remuneracion de un trabajador.............ccocoevrineiniincnns 20
Figura 4: Medicion de factores del MEtodo Hay .........ccovveieieiiiiie e 22
Figura 5: Clasificacion de 18S preStaCiones .........cocociiereiiinieriecie e 23
Figura6: Jerarquia de las necesidades SeguUN MaSIOW ...........ccccoreiiiiiiniinennesee e 28
Figura 7: Teoria de 10s dos factores de HEerzbherg ... 29
Figura 8: Diferencias entre la teoria de Maslow y la teoria ERC ...........cccoceoviiiniiicneicinens 30
Figura 9 Dimension: Compensacion Financiera DIFeCTa .........ccoceviereieinenineseseese e 46
Figura 10: Dimension Compensacion Financiera INdireCta.............ccoceveeiennineneneene e 47
Figura 11: Dimension Compensacion N0 FINANCIEIA..........ccooereiiireininieieese e 49
Figura 12: Variable: Sistema de COMPENSACIONES. .........cuiiiriirierieniesiesiesieeeee e 51
Figura 13: Dimension: Motivacion INtHINSECA ........c.cvrereirireiecee e 52
Figura 14: Dimension MotivaCion EXIITNSECA .......covcvrereiririeieeiee e 53
Figura 15: Variable: MOtIVACION .........c.coiiiiiiii e 55
Figura 16: Variable Compensacion y Variable MotivaCion ............ccocoovvveininienenecse e 56
Figural7: Dimension Compensacion Financiera Directa y Motivacion...........c.ccoccoveierniennns 58
Figural8: Dimension compensacion Financiera Indirecta * Variable: Motivacion .................... 60

Figura 19: Dimension compensacion no Financiera * Variable Motivacion............cc.ccoccoevvvnen. 62


file:///E:/INFORME%20DE%20TESIS%20SARA%20HUAYNATES.docx%23_Toc30277824
file:///E:/INFORME%20DE%20TESIS%20SARA%20HUAYNATES.docx%23_Toc30277826

RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo establecer si el Sistema de Compensaciones incide en la
motivacion de los trabajadores de la cooperativa Crediplata. Se eligio el disefio no experimental
y el tipo de estudio descriptivo correlacional. Para llevar a cabo el estudio se disefio un
cuestionario que contempla la variable independiente sistema de compensaciones y la variable
dependiente motivacién laboral. Se tomd en cuenta el total de la poblacién constituida por 30
colaboradores, poblacién que se eligio de forma no probabilistica, conformada por el personal de
la Cooperativa Crediplata quienes son, jefaturas, administradores, cajeros, analistas de créditos,
asistentes contables y de créditos. Para la obtencion de los resultados se utilizo6 la técnica de la
encuesta, con un cuestionario como instrumento de medicidn, que consta de 40 preguntas. De
acuerdo al andlisis de la hipdtesis principal con la prueba estadistica se puede afirmar que el
Sistema de compensaciones incide de manera significativa en la motivacion de los
colaboradores. Asimismo, en cuanto a las hipdtesis secundarias se comprueban que la
remuneracion financiera directa, la remuneracion financiera indirecta y la remuneracion no

financiera inciden significativamente en la motivacion de los colaboradores.

Palabras Claves: Compensaciones, Motivacion Laboral, Remuneracion Financiera Directa,

Remuneracion Financiera Indirecta y Remuneracion No Financiera.
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ABSTRACT

This investigation aimed to establish If the compensation system affects the motivation of the
workers of the Cooperative Crediplata. Non - experimental design and the type of descriptive
correlational studies were chosen. To carry out he study, a questionnaire is designed that
contemplates the independent variable compensation system and the dependent variable labor
motivation. It is considered to use the total population that is composed of thirty workers, which
was chosen in a non — probabilistic way and is made up of the staff of the Crediplata Cooperative
who are, headquarters, administrators, cashier, creditors analysts, accounting and credit
assistants. To obtain results, the survey technique was used, with a questionnaire as a measuring
instrument, consisting of forty questions. According to the Analysis of the main hypothesis with
the statistical test, it can be affirmed that the compensation system has a significant influence on
the motivation of the collaborators. Likewise, regarding the secondary hypothesis, it is proven
that direct financial remuneration, indirect financial remuneration and non — financial

remuneration have a significant impact on the motivation of employees.

Key words: Compensation, Labor Motivation, Direct Financial Remuneration, Indirect Financial

Remuneration, Non- Financial Remuneration



Capitulo |

1. Planteamiento del estudio.

El sistema de compensaciones engloba todas las retribuciones que se le otorga al
colaborador por las labores realizadas, en el pasado el estudio se enfocaba principalmente en la
remuneracion financiera directa y la remuneracion financiera indirecta en la actualidad las
organizaciones comprenden que el sistema total de remuneraciones también incluye la cultura 'y
el ambiente de la organizacion, entre otros. Se puede ver también que la compensacion va mas
alla del proceso para entregar los sueldos a los obreros y empleados. Actualmente, las
organizaciones conscientes de que los colaboradores son el recurso mas importante de toda la
empresa, tienen que establecer politicas y procedimientos para mantener un sistema retributivo
que cumpla el triple imperativo; de ser internamente equitativo, externamente competitivo y

motivador. (Puchol, 2007, p. 225).

Wayne, R (2010) menciona que la compensacion integra todas las retribuciones que se
entregan a los colaboradores por sus servicios, entre ellos la remuneracién financiera directa que
percibe un trabajador bajo la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos; la remuneracion

financiera indirecta que son las prestaciones y la remuneracion no financiera que es la



satisfaccion que siente una persona por el trabajo que realiza o del ambiente psicoldgico y/o

fisico en el cual trabaja. (p.268)

Las organizaciones requieren de un sistema de compensaciones que permita una gestion
eficaz del recurso més importante, las personas; cuyo objetivo principal sea lograr el desempefio
laboral esperado y a la vez cumplir con el propoésito general; atraer, retener y motivar a los
empleados. Cada sistema de compensaciones debe ser elaborado en funcion de los recursos,
objetivos, valores, tamafio, etc. de la organizacion, si el modelo o sistema de compensaciones
carece de consistencia afecta directamente la motivacion del personal y deteriora el desempefio y

entorno del trabajo, generando como resultado la pérdida de rentabilidad.

En la base de datos emprendepyme.net, en su articulo denominado, El salario como
motivacion en la empresa (2013), menciona la importancia que la remuneracion de cada
trabajador sea de acuerdo con sus funciones y responsabilidades, ya que un salario mal percibido
puede llegar a desmotivar y producir problemas en la empresa; ademas que una remuneracion
otorgada algo por encima de la media del sector se convierte en una motivacion a corto plazo y
ante cualquier cambio puede ocasionar problemas; lo ideal seria que se aplique un modelo
salarial que establezca una remuneracion fija y adicionalmente a ella la remuneracion vinculada
a objetivos que aporten beneficios a la organizacion. Considera que lograr el equilibro entre los
tres tipos de retribuciones considerando principalmente el reconocimiento de realizar un buen
trabajo puede llegar a motivar a los colaboradores lo cual influira en el buen desempefio de sus
labores. Este componente clave de las organizaciones que es la compensacion no es ajeno a la
COOPAC Crediplata, una cooperativa de Ahorro y Crédito con 58 afios en el sector ofreciendo
productos financieros competitivos a sus socios, fundada en el aflo1961 en la ciudad de La Oroya

por un grupo de entusiastas cooperativistas trabajadores de la Planta de Refineria de Plata y



Residuos Anddicos de las entonces Cerro de Pasco Cooper Corporation, luego Centromin Perl
S.A., en la actualidad asocia a diferentes trabajadores de las empresas Mineras, Publicas y
Privadas, asi como a trabajadores independientes y comerciantes, cuenta con Agencias en
Oxapampa, La Merced, Tarma, Huancayo; Oficinas en Lima, Cobriza, San Cristobal y la Oficina
Principal en la ciudad de La Oroya, antes afiliada y supervisada por la Federacion Nacional de
Cooperativas de Ahorro y Crédito en el Pert “FENACREP”, posteriormente y en cumplimiento
de las disposiciones dictadas por la Superintendencia de Banca y Seguros en virtud de la Ley

N.° 30822 (que entro en vigencia el 01 de Enero del 2019), la Cooperativa se inscribe en el
Registro Nacional de Cooperativas con Registro N.° 229-2019-REG.COOPAC-SBS, siendo

ahora Supervisada por la SBS.

Segun definicion de la SBS, las cooperativas de ahorro y crédito no autorizadas a captar
recursos del publico (Coopac) son uno de los medios de cooperacién social méas antiguos del
Per(, y es indiscutible la importancia que tienen para el crecimiento econdémico del pais ademas
de incluir en el sistema financiero aquellos sectores mas lejanos y vulnerables del Per. La
Cooperativa de Ahorro y Crédito Crediplata es una entidad financiera cooperativa que se
encuentra en un sector econdmico de servicios competitivo y se ve afectada por los movimientos
en el mercado laboral, la demanda de personal con experiencia en el area financiera y/o de
créditos es un factor importante sin embargo los niveles salariales de la cooperativa se

encuentran por debajo de los niveles salariales que pagan entidades financieras mas grandes.

En la Coopac Crediplata al ingreso o movimiento de personal (rotacion, ascenso u otro)
se asigna a cada trabajador una remuneracion, considerando el sueldo de puestos similares o

iguales, la experiencia, el grado académico, estudios complementarios, todo ello dentro de un



sistema informal, la evaluacion y analisis de puestos, escala remunerativa, politica salarial no se
han establecido en manuales o procedimientos formales; en la cooperativa se puede definir dos
grupos de trabajadores, los administrativos que reciben un sueldo fijo y el area de ventas o
comercial a los que ademas de la remuneracion fija se les asigna comisiones por cumplimiento
de metas, al realizarse la evaluacién mensual se determina que mas del 50% de trabajadores del
area comercial, no logra llegar a su meta, para algunas agencias u oficinas es mas dificil el
cumplimiento de metas, teniendo en cuenta varios factores, el mercado en el que trabajan, el
desempefio laboral de los administradores, analistas, asistentes de créditos en las agencias y
oficinas. Las prestaciones obligatorias de ley, se cumplen; las prestaciones voluntarias de parte
del empleador son minimas, a la fecha no se ha ejecutado evaluaciones de satisfaccion laboral,
motivacion laboral o clima organizacional de todo lo antes detallado se determina la necesidad
que la Cooperativa cuente con un sistema integral de compensaciones que serviria para atraer,
retener y motivar a los trabajadores, asimismo se aprecia que el cumplimiento de metas del
equipo de ventas no se ha logrado de forma eficiente, se presume que el personal no tiene la

motivacion suficiente para mejorar el desempefio en sus funciones.

Por lo tanto, se evalUa el sistema de compensaciones y su incidencia en la motivacion de
los trabajadores de la Cooperativa con el fin de lograr los objetivos propuestos y comprobar las

hipétesis del tema de investigacion.
1.1 Formulacién del problema
1.1.1 Problema principal

¢De qué manera el sistema de compensaciones incide en la motivacién de los trabajadores de

la Coopac Crediplata?



1.1.2 Problemas secundarios

¢De qué modo la compensacion financiera directa incide en la motivacion de los

trabajadores?

¢De qué modo la compensacion financiera indirecta incide en la motivacion de los

trabajadores?

¢De qué modo la compensacion no financiera incide en la motivacion de los

trabajadores?

1.2 Objetivos generales y especificos

1.2.1 Objetivo General
Determinar de qué modo el sistema de compensaciones incide en la motivacion de los
trabajadores de la Coopac Crediplata.

1.2.2 Objetivos Especificos

* Determinar como la compensacion financiera directa incide en la motivacion de los

trabajadores.

* Determinar como la compensacion financiera indirecta incide en la motivacion de los

trabajadores.

* Determinar como la compensacién no financiera incide en la motivacion de los

trabajadores.

1.3. Justificacion e importancia del estudio

De acuerdo a las variables que trata sobre la compensacién y la motivacion, el estudio

justifica la base cientifica teorica, lo que permite enriquecer la teoria general de la



administracion, en el ambito especifico de la gestion del talento humano. Dichas variables se

fundamentan en las teorias de la compensacion;

Teoria del intercambio: Intercambio es la retribucion que el colaborador percibe a
cambio de sus aportaciones de tiempo, esfuerzo y habilidades. Para ello, la buena
voluntad del colaborador de realizar las aportaciones depende de la forma en que perciba

su contribucidn en relacién con la recompensa que recibe (Valera, 2013, p.23).

Las personas contribuyen con su tiempo, esfuerzo, habilidades, conocimientos, ideas,
entre otros; el cual seria su aporte como trabajador de una organizacion a cambio de una

retribucion de parte de su empleador.

Teoria de la equidad: Las personas se sienten motivadas cuando experimentan
satisfaccion con lo que reciben en proporcién con el esfuerzo que realizan; en las organizaciones
la retribucion por el esfuerzo del trabajador se convierte en dinero, las personas comparan lo que
se les remunera por su trabajo realizado con lo que los otros reciben por el suyo en situaciones
iguales. Cuando los colaboradores perciben que hay desigualdad en la empresa, emerge en ellos

un estado de tension que procuraran solucionar de alguna manera. (Valera, 2013, p.26)

Asimismo, Valera (2013) indica sobre la teoria de la equidad que fue propuesta por
J. Stacey Adams, quien sustenta que las personas relacionan sus contribuciones (habilidades,
educacion, experiencia, esfuerzo) y el resultado de su trabajo (ganancias, recompensas,
prestaciones) con los de los demas, en tanto evaltan si son equitativos. Luego que efectuan esta

apreciacion, las personas acttan con el objetivo de quitar cualquier injusticia o inequidad. (p.27)



Los trabajadores evaluaran los esfuerzos que realizan en sus labores en comparacion con
las recompensas que reciben y al mismo tiempo compararan en la misma razén con sus

companeros.

Teoria de la expectativa: Fue propuesta por Vroom, (1964) quien indica que la
motivacion es resultado del valor que la persona pone en los resultados posibles de sus actos, asi
como en la expectativa de que se logren sus metas.

En cuanto a la aplicacion préactica se pretende determinar la importancia de un adecuado
sistema de compensaciones que contribuya a motivar a los trabajadores de la Cooperativa
Crediplata, mejorando su desempefio e influyendo directamente en la rentabilidad y crecimiento

organizacional a través de las personas.

Asimismo, el estudio pretende ser un referente de otras investigaciones a nivel nacional e
internacional de empresas financieras, cooperativas, entre otros en el campo que se trata de

desarrollar.

1.4 Alcances y limitaciones

1.4.1 Alcances

El alcance en cuanto a la delimitacion conceptual toma en cuenta a las variables, Sistema
de compensaciones y motivacion de los trabajadores siendo los principales conceptos que se
desarrollaran en el estudio y pertenecen al &mbito de la gestion del talento Humano; el estudio se
llevara a cabo en la Oficina Principal y agencias de la cooperativa Crediplata, se dirigira a todos

los trabajadores que se encuentren en planilla, asi como funcionarios el Gerente General,



jefaturas, administradores, analistas de créditos, asistentes de créditos, cajeros, personal de

seguridad y asistentes del area de contabilidad.

1.4.2 Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion los recursos que se van a emplear son propios. Se
tiene acceso a toda la informacion necesaria y del periodo estipulado. Se dispone de tiempo para

el desarrollo de la investigacion.



Capitulo I

2. Marco tedrico conceptual
2.1 Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Nacionales

Huanca, Y. K. & Rodriguez, G.C. (2013). En su investigacién “La politica de compensacion
y su influencia en satisfaccién y motivacién de la fuerza de ventas en J. Moran Distribuidores
S.A.”. Universidad Catélica de Santa Maria, Arequipa, Per(, tuvo como objetivo determinar la
influencia de la politica de compensacion en la satisfaccion y motivacion de la fuerza de ventas
en J. Moran Distribuciones S.A. Arequipa, 2013. La poblacién estuvo conformada por 78
trabajadores y se trabajo con todos ellos. El tipo de investigacion es descriptiva y explicativa. Se
concluyo principalmente que existen altos niveles de desmotivacion en los vendedores ya que no
poseen sentimientos satisfactorios frente al trabajo y no experimentan ningun tipo de motivacién
como logros, autorrealizacion, reconocimiento y realizacion profesional. La politica de
compensacion econdémica que percibe el area de ventas por su trabajo no les satisface, ya que la
mayoria indica sentirse nada satisfecho frente a la remuneracion basica, las comisiones por las
ventas y las comisiones por temporada, ya que estiman que estos aspectos no retribuyen
adecuadamente su trabajo. Existen también altos niveles de insatisfaccion con relacién a los

beneficios que otorga la organizacion como son seguro social, CTS, feriados, vacaciones,



10

gratificaciones, asignacion familiar y lactancia, ya que la mayoria de los mencionados no se

cumplen a cabalidad.

Riveros, N. (2018). En su investigacion “La motivacion y su relacion con el desempefio
laboral del personal de la direccion de produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional
periodo 2018”. Universidad Ricardo Palma, Lima, Per(, tuvo como objetivo determinar y
analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en la Direccién de
Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional. EI método que se emple6 en la presente
investigacion fue el cualitativo - descriptivo. El disefio que se utilizd para la presente
investigacion es observacional de asociacion de variables cualitativas y correlacional. La
poblacidn para el presente trabajo de investigacion, estd formada por los colaboradores del area
Direccion de Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional, que son 120.La muestra es
de 60 trabajadores. Se concluy6 que el desempefio laboral esta directamente asociado con la
Motivacion Intrinseca y Extrinseca del personal en la direccion de Produccion de la Oficina de
Normalizacion Previsional, el cual nos da una correlacion positiva; indica que los colaboradores
no deberian carecer de aspectos motivacionales ya que son los que afectan a su desenvolvimiento
en el area; tales como, las capacitaciones, salarios competitivos, el reconocimiento a los logros
obtenidos y la estabilidad laboral, estos factores motivacionales conllevan a que los trabajadores
se desempefien con mas eficiencia, influyendo también al crecimiento profesional y personal.
Concluye también que los trabajadores no se encuentran satisfechos con la remuneracion por que
existen diferencias en la escala salarial que influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores, este factor se ve afectado debido a la modalidad de contrato (CAS), el cual no

ofrece estabilidad; los salarios no satisfacen las necesidades de los trabajadores que ademas no se
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sienten reconocidos por la organizacion todo ello se ve reflejado en aquellos trabajadores
desmotivados que experimentan que el esfuerzo que hacen, el aporte y desempefio no se ve

recompensado con su remuneracion.

Alvitez, S. F. & Ramirez, C.M. (2013). En su investigacion “Relacion entre el programa
de compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del grupo
Almer”. Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo, Peru, tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre el Programa de Compensacion e Incentivos y la Motivacién de los
empleados de la Empresa del Grupo Almer. La poblacion y la muestra fue de 10 empleados. Se
ha determinado que existe relacion directa entre el Programa de Incentivos y Compensacion de la
Empresa con la Motivacion de los Empleados; mientras mayor son los incentivos y
compensaciones el nivel de motivacion es mayor, los colaboradores consideran de mas valor
como incentivo y compensacion la retribucion econémica. En las conclusiones se describe al
Programa de Incentivos y Compensaciones empleado por la empresa del Grupo Almer como
muy basico, por no decir inexistente, utiliza Gnicamente el sueldo como motivacion, el cual al ser
considerado bajo no genera motivacion y mas aun si no es complementado con otro tipo de

incentivos y/o compensaciones economicas y/o no econdémicas.

Montesinos, R.L. & Moya, Q.S. (2018). En su investigacion “Impacto de las
compensaciones en el Desempefio Laboral de los colaboradores en las empresas del sector de
servicios de back office: Caso Corporacion de Servicios Grupo Romero en el periodo 2018”.
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima, Perd, tuvieron como objetivo general,

determinar el impacto de las compensaciones en el desempefio laboral de los colaboradores de
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una empresa peruana de servicios back office: Caso Corporacion de Servicios Grupo Romero en
el periodo 2018. La investigacion usada es de tipo correlacional, con enfoque cuantitativo,
utilizando el SPSS, el disefio es de base no experimental transversal, ya que el objetivo es
determinar la relacion entre dos variables, tomando en cuenta los hechos observados y
recoleccion de informacion de los colaboradores que trabajan en la organizacion. La poblacion es
de 482 colaboradores de la Corporacion, 2018, la muestra fue de 214 colaboradores. La
investigacion concluyé que existe relacion significativa entre las Compensaciones y el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Corporacion, en el cual a mejores niveles de
Compensaciones se obtiene mejores niveles de Desempefio Laboral. La organizacion otorga
varias compensaciones entre monetarias y no monetarias que son atractivas frente a otros
mercados ademas existe un porcentaje alto de trabajadores de la Corporacion que percibe un
nivel moderado — alto de satisfaccion dentro de la compafiia en relacién al sistema de
compensacion no monetaria que se brinda actualmente. Por lo tanto, mientras un trabajador de la
Corporacion de Servicios Grupo Romero tenga las herramientas necesarias para realizar su
trabajo, este pondra su mejor empefio para lograr resultados satisfactorios para la organizacion y

su desarrollo profesional.

Carnaque, A.P. (2013). En su investigacion “Sistema de Compensacién Salarial y
Desempefio Laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Abaco”. Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo, Perd, tuvo como objetivo determinar la relacion
existente entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los trabajadores
del Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico Privado (IESTP) Abaco Chiclayo — 2013. La

metodologia usada es de tipo descriptiva correlacional que determinan el grado de relaciéon que
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existente entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los trabajadores.
La poblacion son los colaboradores que laboraron en el IESTP Abaco en el mes de diciembre del
afio 2013, la cual estuvo integrada por 52 personas. El muestreo fue de tipo censal ya que
participaron la totalidad de trabajadores que laboraron en el Instituto indicados en la poblacion.
Se concluy6 que en el IESTP Abaco Chiclayo la relacion que existe entre el sistema de
compensacion salarial y el desempefio laboral es directa ya que el indice de correlacion obtenido
fue de 0.705 el cual muestra que ante un sistema de compensaciones adecuado el desempefio de
los trabajadores se incrementara, ademas se observa que los colaboradores muestran poco interées
en mejorar su desempefio ya que no se sienten motivados, lo que provoca una actitud negativa

hacia el cumplimiento de sus funciones y un deterioro de la calidad del servicio que brindan.

Barnett, Bernuy, Cardenas & Loza (2012). En su investigacion “Andlisis de los factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano”. Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Lima, Peru, tuvieron como objetivo general describir los principales factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano que influyen en su desempefio
laboral y los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo por esta poblacién. En el
disefio de la investigacion se utiliza un enfogque cuantitativo con alcance descriptivo. El estudio
es de tipo no experimental- transeccional, debido a que los datos se recolectaron en un Gnico
momento en el tiempo: entre mayo y junio de 2012. La poblacion son los funcionarios de las
empresas del sector bancario peruano con mayor participacion en el mercado, cuatro bancos, el
cual a diciembre de 2011 ascendian a 12,306 personas. El universo en que se aplica la
investigacion son los funcionarios del sector bancario de la ciudad metropolitana de Lima; estos

colaboradores no ocupan posicién directiva o de alta gerencia pero que desempefien la
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representatividad de la organizacion frente al cliente. La seleccion de la muestra se realizo a
través del método de muestreo probabilistico estratificado, siendo el resultado obtenido de 168
personas. Se concluye que los factores motivacionales internos que influyen en el desempefio de
los funcionarios del sector bancario peruano son el poder y el reconocimiento. En esta dimension
de factores, se puede apreciar un mayor numero de diferencias principalmente en el factor poder,
a diferencia de los factores externos y medios en donde se hallo pocas diferencias significativas.
Los factores motivacionales externos priorizados por los funcionarios del sector bancario
peruano son la promocion y el salario y sus recursos predilectos para alcanzar retribuciones en el

trabajo, son la dedicacion a la tarea y requisicion.

Antecedentes Internacionales

Pefiaherrera, A.V. (2017). En su investigacion “Beneficios del Sistema de compensacion para la
motivacion del personal administrativo de una empresa comercializadora de materiales de
construccion de la ciudad de Quito”. Universidad de las Américas, Quito, Ecuador, tuvo como
objetivo identificar los beneficios del sistema de compensacion que generen mayor motivacion al
personal administrativo. EI enfoque utilizado es el cualitativo, el analisis del contenido y el
alcance es descriptivo ya que detalla las conclusiones alcanzadas en las entrevistas. La poblacion
es de 36 trabajadores que pertenecen al area administrativa, se utilizo el muestreo no
probabilistico, debido a que participo el personal que voluntariamente deseaba participar. La
conclusion principal fue que el colaborador desempefiara mejor sus funciones si se aplica un

adecuado sistema de compensacion para motivar al personal.
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Lopez, A.G. (2015). En su investigacion “Las remuneraciones y su influencia en la
motivacion laboral de los colaboradores de ministerio de transporte y obras pablicas de
Tungurahua”. Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, tuvo como objetivo
investigar como las remuneraciones son percibidas e influyen en la Motivacion Laboral de los
funcionarios en el Ministerio de Transporte y Obras Publicas de Tungurahua. La investigacion
fue de tipo exploratoria, descriptiva y correlacional. La poblacion y muestra son todos los
funcionarios del Ministerio de Transporte y Obras Publicas de Tungurahua en total de 90
colaboradores dentro de dicho Ministerio. En la investigacion se concluye que las
remuneraciones gque perciben los colaboradores del Ministerio son las que principalmente
permiten la motivacion laboral y se incluyen los factores extrinsecos, asi como también
intrinsecos que son aspectos que no resultan de la empresa, sino que surgen de la persona. Los
colaboradores afirmaron que sus funciones si estan de acuerdo con el puesto de trabajo que
desempefian asimismo se concluye que los colaboradores del area operativa tienen una
percepcidn negativa de sus remuneraciones en relacién al entorno en el que se desenvuelven,

cuyo resultado final es que no se sientan motivados.

Caldera, D.E. & Giraldo, V.L. (2013). En su investigacion “Propuesta de un Sistema de
Compensacion gue impacte directamente la Satisfaccion Laboral de la empresa de Servicios
Temporales S&A Servicios y Asesorias S.A”. Universidad de Medellin, Colombia, en su
investigacidn tuvo como objetivo general realizar una propuesta de sistema de compensacion
laboral para la empresa de servicios temporales S&A Servicios y Asesorias S.A, determinando
los aspectos que inciden sobre la satisfaccion laboral de sus empleados a través de un

instrumento de medicion de su motivacion, planteando estrategias y recomendaciones con base
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en los resultados del estudio. La investigacion es de nivel descriptivo, tipo correlacional dado
que el objetivo es determinar la relacion que existe entre las variables definidas y la satisfaccion
laboral de los empleados. La poblacion es de funcionarios y empleados de la empresa S&A
Servicios & Asesoria S.A de todas las sucursales a nivel nacional, total 38 trabajadores, siendo la
muestra de 24 trabajadores. Entre las conclusiones se establece que la empresa S&A Servicios y
Asesoria S.A, se compone de colaboradores que tienen menos de 7 afios laborando, de ellos un
porcentaje alto trabaja para la compafia hace menos de un afio, por lo tanto se determina que la
rotacion del personal es consecuencia de la parte tangible y econdmica de la remuneracion; se
produce una desmotivacion e insatisfaccion que afecta la totalidad de la percepcién de la
empresa; no se cumple el principio de equidad interna y externa minimos para la retencion y
motivacion del personal; con lo que se comprueba la hip6tesis que la remuneracion afecta la
satisfaccion laboral de los trabajadores internos. Ademas, concluye que es primordial mantener a
los colaboradores motivados y satisfechos; en el pasado se consideraba que la satisfaccion era
resultado directo del sueldo que devengaba (entre mas dinero mas satisfaccion), en la actualidad
existen evidencias de que esta relacidén no siempre se da, definitivamente hay trabajadores que se
desempefian mejor si reciben un mayor sueldo, pero no siempre mas es mejor, ya que el salario
emocional juega un papel importante es decir mientras la empresa logre brindar a los
trabajadores beneficios no monetarios que les haga sentirse comodos y creen un valor adicional,

los colaboradores se sentiran satisfechos.

Lopez, C.A. (2013). En su investigacion “Las compensaciones econdmicas como factor
de motivacion y productividad del recurso humano que labora en las microempresas

manufactureras de textiles del Municipio de San Pedro Sacatepéquez, San Marcos”.
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Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango, Guatemala, tuvo como objetivo determinar la
influencia que las compensaciones econdmicas tienen en la motivacién laboral de los
colaboradores de las microempresas manufactureras de textiles. El disefio utilizado es
descriptivo. La poblacion fue de 328 colaboradores y la muestra de 51 colaboradores. Las
conclusiones son que a los colaboradores les agrada hacer su trabajo el problema es que no
logran el beneficio econdmico suficiente para satisfacer sus necesidades, lo que demuestra que
las compensaciones econdmicas si influyen en la motivacién de los colaboradores. El 66% de los
colaboradores no culmind sus estudios a nivel medio lo cual es una limitacion de competencias
laborales, incidiendo esto en la deficiencia de su desempefio; asimismo se determino que el
desempleo en el sector y la falta de participacion en procesos de formacion de competencias
impide a los trabajadores ocupar otros puestos cuya remuneracion sea satisfactoria, por ende, se
conforman con obtener Gnicamente recursos para sobrevivir. Los propietarios y/o
administradores de las Microempresas no han utilizado ninguna clase de planes de compensacién
econdmica para alcanzar el grado de satisfaccion laboral deseado. La ausencia de métodos de
compensacion econdémica impide que los trabajadores se sientan motivados a desempefiarse
eficientemente en las Microempresas manufactureras de textiles del municipio de San Pedro

Sacatepéquez, San Marcos.

Bedodo, E. V. & Giglio, G.C. (2006). En su investigacion “Motivacion laboral y
compensaciones; una investigacion de orientacién tedrica”. Universidad de Chile, Santiago,
Chile, tuvo como objetivo conocer y comunicar la relacion entre los conceptos de motivacion en
el trabajo y las compensaciones. El estudio corresponde a una investigacién de orientacion tedrica

realizada a través de una indagacién bibliografica que se fundament6 en diferentes conceptos y
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construcciones tedricas. Entre las conclusiones se menciona que existe muchos motivos que
estimulan la conducta de las personas, las empresas deben ser flexibles respecto a los cambios que
experimentan, el concepto de compensacion dinamica significa que los planes de compensacion
deben de renovarse constantemente y estar alineados con los valores, politicas y caracteristicas

especificas de cada organizacion.

2.2 Base tedrico — cientificas

Es importante tomar en cuenta aspectos tedricos y cientificos que diversos autores han
aportado sobre las variables y dimensiones que se presentan en la investigacion, toda vez que,
son el soporte tedrico que fundamentan las discusiones, analisis y evaluaciones que se buscan

obtener en el estudio para poder entender sus caracteristicas principales:

2.2.1 Sistema de compensaciones.

Para entender el Sistema de Compensaciones debemos conocer las fases por las cuales ha

Figura 1: Fases del Sistema de Compensaciones
Fuente: Elaboracion propia
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Snell & Bohlander (2013) mencionan que la compensacion integra tres componentes
principales. La compensacion Directa que son los sueldos y los salarios, incentivos, bonos y
comisiones de los colaboradores. La compensacion indirecta que son las prestaciones
proporcionadas por los empleadores, y la compensacion no monetaria que incluye los programas
de reconocimiento a los colaboradores, los horarios de trabajo flexible, ambiente de trabajo,

trabajos satisfactorios, soporte organizacional. (p.394)

Todo lo que las empresas conceden a los colaboradores se incluye en el sistema de
compensacion, desde la remuneracion basica, las prestaciones, la remuneracidn extraeconémica

incluyendo la cultura y el ambiente de la organizacién. (Wayne, 2010, p.269).

Remuneracion

1
Economica Extraeconomica
Directa Indirecta Relativas al ambiene de trabajo:
| Salario Por ley . Politicas de recursos humanos
Comisiones |1 |’ Gratificaciones - Simbolos de estatus
i - Horas Extras ; . - Reconocimiento
Bonos Relativas al puesto:
i . Descanso semanal - Orgullo
re(r;L;nerado . . Condiciones ambientales.
' ) - Variedad . Calidad de vida en el trabajo
- ':gaﬁfg':::izl . Identificacion — Cafeteria
9 ) . Significado . Area de descanso
\VVoluntaria . .
) . . Autonomia - Seguridad de empleo
. Tiempo no trabajado | Flexibilidad
i . Retroalimentacion :
- Ayuda para vivienda - Horario flexible
. Seguros de vida
.. . - Semana corta
. Servicios sociales .
Premi duccid - Puestos compartidos
. Premios por produccion - Rotacion de puestos

Figura 2: Sistema total de la compensacion

Fuente: Chiavenato, | (2007)
Elementos que componen la compensacion: compensacion financiera directa, compensacion

financiera indirecta y compensacion no financiera.
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2.2.1.1 Compensacion financiera directa: incluye sueldos, salarios, bonos y comisiones.

Las empresas emplean ciertos factores para determinar la remuneracion de un colaborador.

Estos factores se presentan en la figura 2. (Wayne, 2010, p.271).

/ El colaborador \

Pago basado en el desempefio
Pago basado en habilidades
Pago basado en competencias
Antiguedad

Experiencia

Pertenencia a la organizacion
Potencial

Influencia politica

Qerte /

La empresa

.Politicas de remuneracién
.Politica organizacional
.Capacidad de pago

Determinacion del El mercado laboral

valor monetario de
los puestos.

.Encuestas salariales
.Interes personal
.Costo de la vida
.Sindicatos laborales
.Economia
.Lesgislacion

Remuneracion
financiera individual

Puesto de trabajo

.Analisis de puestos
.Descripcion del puesto
de trabajo

.Evaluacién del puesto
.Determinacion del valor
monetario del puesto

)

Figura 3: Factores para determinar la remuneracion de un trabajador

Fuente: Wayne, R (2010)

Para el establecimiento de la remuneracion financiera, repercuten el mercado laboral, puesto

de trabajo, el colaborador y la empresa.

La empresa determinard la remuneracion financiera directa de acuerdo a cuanto es su capacidad

para pagar a los trabajadores, a sus politicas organizacionales y de remuneracion (Wayne, 2010).

En las empresas se establecen politicas de remuneracion formales o informalmente que fijan si

sera un seguidor de las remuneraciones, 0 una compafiia que se esforzara por una posicion

promedio en el mercado laboral o un lider en las organizaciones, las politicas de remuneracion se
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perciben por los trabajadores como justo o injusto y de acuerdo a ello la productividad y

desempefio pueden ser positivos 0 negativos.

Los aspectos de las remuneraciones se estableceran en diferentes niveles que las politicas
organizacionales indicaran por ejemplo en el alto nivel de la empresa se asegurara que la
remuneracion tenga congruencia y en los niveles mas bajos se puede encontrar mayor

informacion del desemperio de los colaboradores.

Cada empresa dispone de cierta cantidad de recursos para retribuir a los colaboradores, que es su

capacidad de pago.

Si la organizacién ha instituido la equidad interna como un componente de importancia, el
puesto de trabajo se vuelve un factor determinante para establecer la remuneracién. Las
empresas retribuyen por los deberes, responsabilidades y otros aspectos relacionados con el
trabajo, como las condiciones laborales. Para establecer el valor de un puesto de trabajo se usan
técnicas administrativas como son la evaluacion de puestos, el analisis de puestos y las

descripciones de puestos (Wayne, 2010).

El mercado laboral esta constituido por los candidatos potenciales que se encuentran dentro del
area geografica donde se recluta el personal, en el caso de algunos puestos de trabajo que por
necesitar habilidades competitivas el mercado laboral va més alla de la jurisdiccion donde se

ubican las operaciones de la organizacion (Wayne, 2010).
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Para establecer la remuneracion financiera directa respecto del factor trabajador se evalta sus
habilidades, competencias, desempefio, afios de labores, experiencia, pertenencia a la
organizacion y el potencial. Otros aspectos, menos controlados por el trabajador, son la

influencia politica y la suerte (Wayne, 2010)

Metodologia Hay Group: La metodologia nacié a principios de los afios 50 establecido por
"Edward N. Hay". En 1951 se elaboraron tres tablas de valoracién, que representaban a los tres
factores principales para un puesto de direccion segun nombro "Hay Group" estos son
Responsabilidad, Solucion de problemas y Competencia, siendo nociones analizables y
calculables por un comité de valoracion que tratara de organizarlos de forma descendiente y que

a su vez eran divididos en otros elementos. (Udiz, 2013)

Responsabilidad
Establecera el aporte de un puesto Impacto Estos elementos se ubican en una
de trabajo en los resultados de la Maanitud escala numerica, el objetivo es obtener
empresa, esta compuesto por tres g ) una unica cifra. Se debe incrementar un
elementos. Independencia 15% de acuerdo al método

Competencia

Conocimientos y habilidades necesarias para Habilidad
laborar en un puesto de trabajo con exito, se Integracion
compone de tres elementos. Conocimientos

Solucion de Problemas

Los problemas especificos que surjan en en el desarrollo
Elemento importante en los puestos de direccion. profesional del puesto, depende del contexto y la

dificultad de ellos.

Pensantes: la solucion de problemas es mayor a la responsabilidad
Actuantes: La responsabilidad es mayor que la solucion de problemas.
Equilibrados: La solucién de problemas estéa en equilibrio con la responsabilidad.

Figura 4: Medicion de factores del Método Hay
Fuente: Elaboracion Propia
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Son las retribuciones que no estan incluidas en la remuneracion financiera directa, pero si

son importantes en la remuneracion y su objetivo es ofrecer a los colaboradores una base para

satisfacer sus necesidades personales (Chiavenato, 2007, p.319).

Ademas, las prestaciones se pueden catalogar de acuerdo con su exigencia, naturaleza y objetivos

(Chiavenato, 2007).

Por su exigencia

4 N
Obligatorias por ley. La
empresa debe conceder a
sus colaboradores por
resoluciones de las leyes
laborales, de seguridad
social o por un pacto
colectivo entre sindicatos,
— | por ejemplo. descanso
vacacional, vivienda, bono
de antigiiedad, entre otros.

- J

/\/oluntarias por el )
empleador. No son exigidas
por ley ni por negociacion
colectiva; por ejemplo, los
fondos de ahorro de

personal, vales de alimentos,
pagos por transporte,
préstamos
administrativos,convenios
para la asistencia médico-

— jubilacion, las gratificaciones,

hospitalaria, fondos para la
— \jubilacién, entre otros. Y,

Por su naturaleza

4 )
Economicas. Otorgadas al
personal en forma de dinero o
por medio de cheque de pago, y
son las que causan las
obligaciones de seguridad social
que se derivan de ellas; por
ejemplo, bonificacion
vacacional, apoyo para

etcétera.
\§ 4
4 )\

Extraeconomicas. Otorgadas a
través de servicios, beneficios,
usos o facilidades para los
colaboradores; por ejemplo,
alimentos o canastas, convenios
con clinicas odontolégicas,
servicio social y legal, clubes,
transporte de casa a la
organizacion y viceversa, entre
otros.

Por sus objetivos

(Planes asistenciales. El
objetivo es otorgar al
colaborador y a su familia
algunas condiciones de

| seguridad y ayuda para casos

\fortunos.

-
Planes recreativos: El
objetivo es otorgar al
colaborador y en algunos
casos a su familia
condiciones de descanso,
diversion, recreacion, higiene

L\ J

Figura 5: Clasificacion de las prestaciones

Fuente: Chiavenato, | (2007)

mental y ocio constructivo.
.

Planes complementarios: El
objetivo es otorgar a los
colaboradores facilidades,
comodidad y utilidad, a efecto
de mejorar su calidad de vida,
por ejemplo,traslado del
personal, entre otros.

Las prestaciones sociales tienen como objeto ayudar al colaborador en tres aspectos dentro

de su vida diaria (Chiavenato, 2007), por ejemplo, las gratificaciones, seguro de vida, premios de
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produccidn, etcétera ayudan en el desarrollo del puesto; el ocio, cafeteria, transporte, entre otros
ayudan fuera del desarrollo del puesto, pero dentro de la organizacion; recreacion, actividades

comunitarias, entre otros ayudan fuera de la organizacion ya sea en lo familiar o en la sociedad.

2.2.1.3 Compensacion no financiera:

Satisfaccion que experimenta un individuo y que, producto de las labores en su puesto de
trabajo, del ambiente laboral psicoldgico y/o fisico en el cual trabaja (Wayne, 2010, p.269). Este
aspecto de sistema de compensaciones indica que las organizaciones deben de crear, mantener y
mejorar el ambiente laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y seguridad) o de sus

condiciones psicoldgicas y sociales.

En la actualidad la mayoria de las organizaciones consideran de gran importancia incluir en
su sistema de compensaciones la remuneracién no financiera, que se orienta en el puesto de
trabajo mismo y en el ambiente laboral los cuales permiten un equilibrio entre el trabajo y la vida

personal, lo que a su vez conduce a una vida satisfactoria en el colaborador.

El puesto de trabajo: El trabajo puede resultar satisfactorio que, aungue se le presente al
colaborador una oferta en el que puede mejorar sus ingresos econémicos, remuneracion
financiera directa, omita esa oportunidad o por el contrario puede ser tan tedioso o desagradable
gue un colaborador se siente desganado de ir a trabajar, la vida se vuelve no amena, genera un
estrés enorme y prolongado, el colaborador finalmente puede sufrir una enfermedad emocional o

fisica. (Wayne, 2010).
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El ambiente laboral: Los colaboradores pueden lograr una satisfaccion en su centro de labores

a través de varios factores no financieros por ejemplo politicas solidas y horarios flexibles.

En las empresas las pautas o normas para tomar decisiones deben ser politicas solidas, si en
ellas se muestran consideracion a los colaboradores en vez de transmitir falta de respeto, miedo o
dudas, las consecuencias pueden ser gratas tanto para los colaboradores como para la empresa.
Las politicas que son burocraticas, injustas y excesivamente represivas ahuyentan a los

colaboradores (Wayne, 2010).

Las personas tienen distintas curvas de productividad durante sus periodos de vigilia. Por
ejemplo, hay personas que se sienten particularmente licidas en las primeras horas de la mafiana,
mientras otras elegirian empezar sus actividades en la tarde. Incluso hay quien opta por las horas
nocturnas (Werther & Davis, 2008). Si se encuentra en las posibilidades de las organizaciones se
puede tener horarios flexibles de trabajo de acuerdo a las necesidades del trabajador, por
ejemplo, el horario de ingreso se puede considerar a las 7,8 0 9 de la mafiana, debiendo cumplir

el nimero de horas laboradas durante el dia.

2.2.2 Motivacion laboral:

Reeve (2010), menciona que la motivacién laboral es el proceso que da fuerza y sentido al
comportamiento. Fuerza implica que el comportamiento tiene fortaleza, que es relativamente
fuerte, intenso y persistente. Sentido implica que la conducta tiene una finalidad, que conduce

hacia el cumplimiento de algun fin o resultado especifico. (p.6)
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Existen dos fuentes de motivacion, la extrinseca y la intrinseca.

Motivacién Intrinseca

Thomas sostiene que los colaboradores experimentan una motivacion intrinseca cuando tienen
una inclinacion verdadera por su trabajo, averiguan maneras de hacerlo mejor y se llenan de vigor
y satisfaccion al realizarlo. Las recompensas que alcanzan los colaboradores, de la motivacion
intrinseca provienen de su propio trabajo, mas que de factores externos como incrementos de

sueldos o felicitaciones del jefe (Robbins, 2004).

El modelo de Thomas indica que la motivacion intrinseca se logra cuando los individuos

perciben sentimientos de libertad de decision, competencia, sentido y progreso.

Segun Thomas los cuatro elementos se relacionan con la nocion de flujo. Cuando una tarea
tiene sentido, los trabajadores usan el tiempo de otras tareas menos importantes para la actividad
que considera que tiene sentido, piensan en todo momento sobre la tarea intrinseca, quitan
tiempo a las otras tareas para emplear mas tiempo a lo que tiene sentido. Cuando una tarea
suministra una experiencia de flujo, el trabajador presenta por lo regular la libertad de decidir si
emplea su tiempo en esa tarea y no en otras. La competencia también incita la experiencia del
flujo. Nos absorbemos més en una tarea cuando somos calificados en la ejecucion de sus
actividades, ponemos todo nuestro esmero en hacer frente a las vicisitudes de las actividades, por
ualtimo, el progreso nos da la sensacion que nuestro tiempo y esfuerzo valieron la pena. Las

personas se emocionan con las tareas y quisiera emplear mas tiempo y esfuerzo (Robbins, 2004).
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El progreso, la competencia, la libertad de decision y el sentido de una actividad son

sentimientos que las personas experimentan cuando se ha logrado la motivacion intrinseca.

Motivacion extrinseca

Son retribuciones o incentivos que requiere un individuo para desarrollar una actividad
concreta 0 mostrar mayor empefio, nace de un acuerdo conductual de “haz esto y obtendras
aquello”; hay una motivacion de “para lograr” (como “haz esto para conseguir aquello”). “Esto”
es el comportamiento requerido, y “aquello” es el incentivo o consecuencia extrinseca. Existe
también el tipo de motivacion de “;qué gano yo?”. Las respuestas a estas interrogantes siempre
seran con el ofrecimiento de un incentivo ambiental atractivo (p. €j., ganar dinero) o la supresion
de un incentivo ambiental aversivo (p. ej., terminar con las criticas), la motivacion extrinseca es
un motivo concebido ambientalmente (es decir, ganar dinero o terminar con las criticas) para

empezar o continuar en una accion (Reeve, 2010).

La motivacién extrinseca se experimenta a través de factores externos en el caso de las
organizaciones, los trabajadores lo perciben a través del incremento de sueldos, ascensos,

premios, felicitaciones de los jefes, reconocimientos.

Modelos que explican acerca de la motivacion

Modelo 1. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

La teoria afirma que, es cierto que ninguna necesidad se cubre por completo, sin

embargo, aquella que se satisface en lo primordial deja de motivar. Segin Maslow, si pretende
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motivar a una persona, requiere comprender en qué nivel de la jerarquia de Maslow se encuentra

esa personay concentrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores (Robbins &

Judge, 2009).

Maslow clasificé las cinco necesidades de mayor a menor. Las fisioldgicas y de

seguridad las describié como necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima 'y

autorrealizacion como necesidades de orden superior. La diferencia entre los dos 6rdenes se baso

en la premisa de que las superiores se satisfacen en forma interna (dentro de la persona),
mientras que las inferiores se satisfacen sobre todo en el exterior (como el salario, contratos

sindicales y el hecho de tener afinidad) (Robbins & Judge, 2009).

Estima
/ Sociales \
/ Seguridad \
/ Fisiologicas \

Figura 6: Jerarquia de las necesidades segin Maslow
Fuente: Robbins, S & Judge, T (2009)

Se puede considerar a la satisfaccion de necesidades de seguridad y fisioldgicas como
factores de motivacion extrinseca y la satisfaccion de las necesidades sociales, de estimay

autorrealizacion como factores de la motivacion intrinseca.
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Modelo 2. Teoria de los dos factores de Herzberg: Segun Herzberg, la motivacion de los

individuos para las labores obedece de dos factores intimamente vinculados, factores higiénicos

y motivacionales (Chiavenato, 2009).

l Los 1actores l

[ Los factores
motivacionales

)

» Condiciones de trabajo que rodean al individuo como son las
instalaciones, el ambiente, estilo de liderazgo, sueldo, etc.

« Si estos factores son adecuados evitan la insatisfaccién, pero no logran
la satisfaccion permanentede los individuos en cambio si son
insuficientes generan insatisfaccion.

« Los factores higiénicos estan vinculados con factores externos a la
persona y con sus necesidades primarias.

eGenera una satisfaccion permanente e incrementan la productividad a
niveles excelentes.

eRelacionados al perfil del puesto y a las labores enlazadas con él.

oSi los factores motivacionales son adecuados aumenta
significativamente la satisfaccion de los individuos y si son insuficientes
terminan con ella.

Figura 7: Teoria de los dos factores de Herzberg
Fuente: Chiavenato, I (2009)

Modelo 3. Teoria de las necesidades de McClelland: Sustentada por David McClelland y sus

asociados. Trata tres necesidades: logro, poder y afiliacion. (Robbins & Judge, 2009)

Las personas tienen la necesidad de distinguirse, de sobresalir, es la necesidad de logro; cuando

las personas sienten la necesidad de obtener autoridad, es la necesidad poder, ya que sin ella no

lograrian hacer ciertas cosas. La pretension de poseer relaciones interpersonales amistosas y

cercanas, es la necesidad de afiliacion.

Cada persona tiene diferentes particularidades y esto depende de cual es su motivacién principal,

de acuerdo a David McClelland las motivaciones se aprenden por ello otros lo nombran como

teoria de las necesidades aprendidas.
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Modelo 4. Teoria ERC de Aldefer: Esta teoria se baso en la piramide de Maslow, y mediante una

investigacion empirica la sintetizo en necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento,

por ello se nombro teoria ERC (Chiavenato, 2009).

Cuando se tratan del bienestar fisico: la existencia, la preservacion y la supervivencia, son

necesidades de existencia. Integran las necesidades fisioldgicas y las de seguridad de Maslow;

cuando las personas tienen aspiracion de interactuar con otros individuos, son las necesidades de

relacion. Integran las categorias sociales y los elementos externos de las necesidades de estima

de Maslow: cuando se trata del deseo de desarrollarse personalmente y al desarrollo del potencial

humano, son las necesidades de crecimiento. Integra elementos intrinsecos de la necesidad de

estima de Maslow, como también la necesidad de autorrealizacion.

Diferencias entre la teoria de Maslow v la teoria de ERC

Aldefer

Maslow

v Tres necesidades.

v’ Las personas pueden tener mas de una
necesidad al mismo tiempo.

v" No es una jerarquia estable en la cual la
persona deba satisfacer una necesidad
bésica de orden inferior antes de
enfocarse en una de orden superior.

v
v

Cinco necesidades basicas.

Las personas no pueden tener
mas de una necesidad al mismo
tiempo.

Sefiala etapas consecutivas.

Figura 8: Diferencias entre la teoria de Maslow y la teoria ERC
Fuente: Chiavenato, | (2009)

Modelo 5. Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas sugiere que a los colaboradores les motivara a realizar un

mayor nivel de esfuerzo cuando piensen que eso los conducira a lograr una mejor

evaluacion de su desempefio; y que conducira a la obtencidn de premios organizacionales

como un ascenso, incremento de salario, un reconocimiento; y que estos premios lograran
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satisfacer las metas personales de los trabajadores. La teoria se sustenta en tres relaciones

(Robbins & Judge, 2009).

Cuando el trabajador percibe que al realizar cierta cantidad de esfuerzo el resultado sera su
desempefio, es la Relacidn esfuerzo—desemperio.

El grado en que el colaborador piensa que el desempefio a un nivel establecido conducira a
lograr el objetivo que se desea, es la Relacion desempefio—recompensa.

El grado en que las recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales del colaborador, y el atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para el

individuo, es la Relacion recompensas—metas personales.

De acuerdo a la teoria de las expectativas, en las organizaciones, un colaborador actuara o se
comportara de cierta forma con la finalidad de que ese comportamiento obtenga como resultado

una retribucion.

Modelo 6. Teoria de la equidad: Los individuos se sienten motivados cuando perciben
satisfaccion en relacion de lo que se les otorga con el esfuerzo que realizan. En las
organizaciones la recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero. Las personas relacionan lo
que se les retribuye por sus labores con lo que otras personas perciben por sus labores en
situaciones que se asemejan. Si los colaboradores experimentan que existe desigualdad en el
trabajo, aparece en ellas un estado de incertidumbre que pretenderan solucionar de alguna

manera. (Valera, 2013).
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El objetivo de todo empleador debera ser lograr la equidad en las retribuciones entre todos sus

colaboradores.

Motivacion de los empleados por medio de la compensacion

El pago es una medida cuantitativa del valor relativo de un colaborador. Para la mayoria de
los colaboradores el pago tiene un efecto inmediato que no sélo afecta en su nivel de vida, sino
ademas en el estatus y reconocimiento que pueden obtener dentro y fuera del trabajo. Como el
sueldo o salario simboliza una recompensa que se percibe a cambio de las contribuciones o
aportaciones de un colaborador, es fundamental, segun la teoria de la equidad, que el pago sea
equitativo en términos de esas contribuciones. También es indispensable que el pago de un
colaborador sea equitativo en términos de lo que reciben otros empleados por sus contribuciones.

(Snell & Bohlander, 2013, p.399)

Cuando la compensacién no se administra adecuadamente, las consecuencias de la
insatisfaccion pueden perjudicar la productividad de la empresa y provocar un deterioro en la
calidad del entorno laboral. En los casos graves, la aspiracion de obtener mayor compensacion
conlleva a mermar el desempefio laboral, aumentan el nimero de quejas o inducen a los
trabajadores a buscar empleos diferentes. De igual forma cuando una compensacion es
insuficiente genera la desmotivacion laboral, la desercion y otras formas en las que los
colaboradores busquen expresar su inconformidad. (Werther & Davis, 2008) en cambio si se
compensa adecuadamente a los colaboradores cuyas contribuciones a la empresa son favorables,

se fortalece su conducta de forma apropiada.
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2.3 Definicion de términos basicos

Compensacion financiera directa: “Retribucion que percibe un colaborador a través de
sueldos, salarios, comisiones y bonos. Segun una encuesta efectuada por la Sociedad para la
Administracion de Recursos Humanos, el primordial factor motivador para la satisfaccion de los

colaboradores resulto ser la remuneracion” (Wayne, 2010, p.269).

Compensacion financiera indirecta: Beneficios, servicios, facilidades que las organizaciones
otorgan a sus colaboradores con el propoésito evitarles inquietudes personales o familiares.
Generalmente lo subsidian los empleadores y raramente los colaboradores. Sin embargo, son
recursos necesarios para atraer y retener a los colaboradores a través de la satisfaccion de sus

necesidades y con un nivel 6ptimo de productividad. (Chiavenato 2008)

Compensacién no financiera: “Son los programas de reconocimiento a los colaboradores,
ayuda de la organizacién. Ambiente de trabajo, horarios flexibles, entro otros necesarios para

satisfacer las necesidades personales” (Bohlander& Snell, 2008, p.394)

Motivacion Extrinseca: Se manifiesta de consecuencias autdbnomas de las tareas en si. Se deriva
de los incentivos y consecuencias en el ambiente, como alimentos, dinero, elogios, premios,
concesiones, fichas, aprobacion, becas, trofeos, certificados, premios, sonrisas, reconocimiento
publico, felicitaciones de parte del jefe o de los compafieros de trabajo y diversos planes de

incentivos. (Reeve, 2010, p. 84)
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Motivacion Intrinseca: Los colaboradores logran una motivacion intrinseca cuando muestran un
interés autentico por su trabajo, exploran maneras de mejorarlo y se colman de vigorosidad y
satisfaccion al realizarlo. De acuerdo al modelo de Thomas, la motivacion intrinseca se logra
cuando los colaboradores perciben sentimientos de libertad de decision, competencia, sentido y

progreso. (Robbins, 2004, p. 169)

Motivacion laboral: Es la consecuencia de la influencia mutua del colaborador y la situacion.
Robbins (2004) la define como “los procesos de direccion, firmeza e intensidad del trabajo de

una persona por lograr una meta”. (p.155).

Sistema de compensaciones: Integrada tres elementos importantes. La compensacion directa que
son los sueldos y los salarios, incentivos, bonos y comisiones de los colaboradores. La
compensacion indirecta comprende las prestaciones otorgadas por las empresas, y la
compensacion no monetaria que son los programas de premiacion, trabajos gratificantes, ayuda
empresarial, ambiente de trabajo y horario de trabajo flexibles para dar participacion a las

necesidades personales. (Bohlander, W & Snell, S, 2008, p.394)
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Capitulo 111

3. Hipotesis y variables
3.1 Hipotesis y/o supuestos béasicos

Hipotesis General:

El sistema de compensaciones incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac Crediplata.

Hipétesis Especificas:
La compensacion financiera directa incide en la motivacion de los trabajadores.
La compensacion financiera indirecta incide en la motivacion de los trabajadores.
La compensacion no financiera incide la motivacién de los trabajadores.
3.2 Identificacion de variables o unidades de anélisis
3.2.1 Variable independiente
La variable independiente planteada en esta investigacion es:
v Sistema de compensaciones
Dimension: Remuneracion financiera directa
Los indicadores que corresponden son:

- Sueldos y Salarios



- Comisiones
- Bonos
Dimensidn: Remuneracion financiera indirecta
Los indicadores que corresponden son:
- Prestaciones legalmente obligatorias
- Prestaciones voluntarias del empleador
Dimension: Remuneracion no financiera
Los indicadores que corresponden son:
- Puesto de trabajo
- Ambiente laboral
3.2.2 Variable dependiente: La variable dependiente planteada en esta investigacion es:
v Motivacion Laboral
Dimensién: Motivacién Intrinseca
Los indicadores que corresponden son:
- Libertad de decision
- Competencia
- Sentido
- Progreso
Dimensidn: Motivacion Extrinseca
Los indicadores que corresponden son:
- Ascensos
- Recompensas

- Salarios competitivos

36
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
PRINCIPAL GENERAL GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
1. Es justo el nivel
remunerativo que se
percibe en esta
organizacion
2. Usted recibe una
V.I SISTEMA NIVEL DE compensacion salarial
ggMPENSACI SUELDOS Y acorde a sus habilidades y
SALARIOS experiencia
ONES: La COMPENSACION 3. ?EI salario que usted
remuneracion o FINANCIERA DIRECTA: recibe por su trabajo en
compensacion es Pa_go que recibe una persona relacion a las otras
el total de todas | bajo la forma de sueldos, entidades financieras es
las retribuciones | salarios, comisiones y bonos. mayor
que se otorgana | Wayne, Mondy. R (2010). 4. Es justo el pago por
los empleados a | Administracion de Recursos s -
cambio de sus Humanos. Naucalpan de comisiones que ha recibido
servicios. La Juérez, Estado de México: CANTIDAD DE ;n Eztsocsgrrﬁissi[g;'g?egfses
?amun_eracmn Prentice Hall. COMISIONES ser determinadas en base a
d'{;ggff:g su rendimiento de
¢De qué manerael | Determinar de qué | El sistema de remuneracion productividad _
sistema de modo el sistema de | compensaciones | financiera 6. Las oportunidades que
compensaciones compensaciones incide en la indirecta y la CANTIDADDE | M@ rec(;bl:io algin bono de
incide en la incide en la motivacion de remuneracién no BONOS parte de la cooperativa, me

motivacion de los
trabajadores de la
Coopac Crediplata?

motivacion de los
trabajadores de la
Coopac Crediplata

los trabajadores
de la Coopac
Crediplata

financiera. Las
diversas
retribuciones que
se han descrito
comprenden un
sistema total de
remuneracion.
Wayne, Mondy.
R (2010).
Administracion
de Recursos
Humanos.
Naucalpan de
Juérez, Estado de
México: Prentice
Hall.

he sentido motivado para
realizar mejor mi trabajo

COMPENSACION
FINANCIERA INDIRECTA:
(prestaciones) Todas las
retribuciones financieras que
no se incluyen en la
remuneracion financiera
directa. Esta forma de
remuneracion incluye una
amplia variedad de
retribuciones que
normalmente recibe el
empleado de una manera
indirecta. Wayne, Mondy. R
(2010). Administracion de
Recursos Humanos.
Naucalpan de Juérez, Estado
de México: Prentice Hall.

CUMPLIMIENTO
DE
PRESTACIONES
LEGALMENTE
OBLIGATORIAS

7. Las prestaciones
recibidas cumplen sus
necesidades inmediatas
8. La cooperativa cumple
con todas las prestaciones
legalmente

obligatorias

NUMERO DE
PRESTACIONES
VOLUNTARIAS

9. Las prestaciones
voluntarias que otorga la
cooperativa incrementan la
motivacion para realizar
sus labores

10. El ndmero de
prestaciones voluntarias
que otorga la cooperativa
es suficiente

COMPENSACION NO
FINANCIERA: Satisfaccion
que experimenta una persona
y que se deriva del trabajo
mismo o del ambiente
psicolégico y/o fisico en el
cual labora. Este aspecto de la
remuneracion no financiera se
relaciona con factores tanto
psicolégicos como fisicos
dentro del ambiente laboral de
la empresa. Wayne, Mondy.
R (2010). Administracion de
Recursos Humanos.
Naucalpan de Juarez, Estado
de México: Prentice Hall.

EN EL PUESTO
DE TRABAJO

11. Obtengo algun
sentimiento de logro al
realizar el trabajo

12. El trabajo es
significativo y desafiante
13. Hay reconocimiento
por los logros obtenidos en
el puesto de trabajo

14. Hay alguna
oportunidad de crecimiento
y de avance

15. Disfruto al realizar mi
trabajo

16. La cooperativa evalla o
premia sus habilidades

17. La cooperativa evalla o
premia sus conocimientos
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18.La Cooperativa es un
buen lugar para trabajar
19.Recomendaria a un
amigo o familiar para que
trabajara en la Cooperativa
20.Esta satisfecho y
comprometido con las
directrices estratégicas de
la Cooperativa

21.Su jefe inmediato lo
tiene bien

informado

22. La comunicacion que
se tiene entre las &reas de
trabajo de la Cooperativa
es adecuada

23. La comunicacion que
se tiene entre la Oficina

AMBIENTE principal y sus agencias es
LABORAL adecuada
24. El estilo de liderazgo
que practica en la
Cooperativa es
democratico
25. Su jefe inmediato crea
una atmosfera de confianza
en el grupo de trabajo
26. Considera que los jefes
de éreas y/o administrador
promueven la cooperacion
del personal a su cargo
27. El mobiliario y equipo
es el adecuado para realizar
su trabajo
28. La Cooperativa prepara
adecuadamente a su
personal para que sean
promovidos
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS gi?a'nlt_eons r?w?altai\l;gcri?)(iores *
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Motivacion Intrinseca: Los 30. Los colaboradores se
empleados poseen una sienten muy identificados
motivacion intrinseca cuando con la Entidad
tienen un interés genuino por 31. La Entidad desarrolla
Determinar como la su trabajo, puscan formas de capa_citaciones de forma
, compensacion energiay sationml | Liberadde | ST aiones
¢De qué modo la incide en la La compensacion realizarlo. EI modelo de Cecmo? ; contribuyen al buen
compensacion motivacion de los | financiera directa Thomas postula que la Sont]_;ée encia desempefio de las
financiera directa trabaiadores incide en la motivacion intrinseca se entido funciones
incide en la ! motivacién de consigue cuando las personas Progreso 33. Los colaboradores se
motivacion de los los trahajadores experimentan sentimientos de sienten realizados
trabajadores? VD: libertad de decision, profesionalmente
MO‘I:IVACION: competencia, se_ntido y 34. La entidad fglicita por
l0s procesos que progreso (Robbins, 2004, p. los Iog_ros obtenidos
dan cuenta de la 169) 35. Existen
intensidad, rec_on_ocimientos por los
ireccion y objetivos logrados
persistencia del
psfuerzo de un Motivacion Extrinseca: surge
individup por de algunas consecuencias 9 36.,Los c_olaboradores
) ~ fponseguir una independientes de la actividad estan satlsfecho_s con el
¢De qué modo la Determinar como la | La compensacion [meta (Robbins, ensi. Proviene de los sueldo que perciben
compensacién compensacion financiera 2004, p.155) incentivos y consecuencias en 37. La remuneracion que
financiera indirecta | financiera indirecta | indirecta incide el ambiente. como alimento perciben los colak_)oradores
incide en la incide en la en la motivacion dinero alab}inzas atencion ’ resp_onde al trabajo
moti\_/acién de los moti\_/acién de los de Io§ calcorﬁanias, estréllas ’ Ascensos realizado ) ;
trabajadores? trabajadores trabajadores doradas, privilegios, fichas, Recompensas 38. La Entidad deberia
Salarios ascender al personal por

¢De qué modo la
compensacion no
financiera incide en
la motivacién de
los trabajadores?

Determinar como la
compensacion no
financiera incide en
la motivacion de los
trabajadores

La compensacion
no financiera
incide en la
motivacion de
los trabajadores

aprobacién, becas, dulces,
trofeos, puntos adicionales,
certificados, premios,
sonrisas, reconocimiento
publico, una palmada en la
espalda, galardones y diversos
planes de incentivos
(Reeve,2010, p. 84)

competitivos

meritocracia

39. Los colaboradores se
sienten a gusto con el
ambiente fisico

40. La disposicion de
equipos 0 materiales que
emplea la entidad es buena.




Capitulo IV

4. Método
4.1 Tipo y Método de investigacion

Tipo de estudio: El tipo de estudio empleado es el descriptivo, ya que se describen los
elementos esenciales del sistema de compensacion salarial los cuales son: remuneracion basica,

incentivos, beneficios, prestaciones y programas de reconocimiento y correlacional ya que el
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objetivo fue medir el grado de relacion que hay entre el sistema de compensacion salarial y la

motivacion laboral de los colaboradores de la COOPAC CREDIPLATA.

Método de investigacion: Los métodos que se utilizé en la presente investigacion son el
Meétodo cuantitativo, ya que mediante el uso de magnitudes numéricas se pretende medir el
grado de relacién entre el sistema de compensacion salarial y la motivacion laboral de los
trabajadores de la COOPAC CREDIPLATA, el Método inductivo, porque se alcanzd
conclusiones a partir acontecimientos propios, considerando sus cuatro etapas basicas que son: la
observacion y el registro de todos los eventos, el analisis y su clasificacién, la derivacién

inductiva a partir de los eventos y la contratacion de la hipotesis que se planteo.

4.2 Disefio especifico de investigacion

Se utilizé el disefio no experimental; ya que la investigacion se realizd sin cambiar
deliberadamente variables, se trata de investigaciones en el cual no hace cambiar de manera
premeditada las variables independientes para ver sus consecuencias sobre otras variables, se
evalla los fendmenos en su entorno natural, para luego analizarlos continuando siempre el

planteamiento del problema (Hernandez, Méndez, Mendoza & Cuevas 2017).

4.3 Poblacion, Muestra o participantes
Poblacion | 30trabajadores

Muestra 30 trabajadores

La poblacion, son todos los trabajadores de la Cooperativa Crediplata que estan en planilla,
pertenecientes a todas las oficinas y agencias que laboran en los puestos de trabajo quienes son
Jefaturas, Administradores, Analistas de Créditos, Asistentes de créditos, cajeros, asistentes de

contabilidad, personal de vigilancia.
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El muestreo es de tipo censal porque participaron la totalidad de trabajadores que laboran

en la cooperativa y estan en planilla indicados en la poblacion ya que el nimero no es muy

significativo.

Puesto

Poblacion

Jefaturas

Administradores

Cajeros

Analistas de Créditos

Asistentes de Créditos

Asistente de Logistica

Asistente de Cuentas Corrientes

Vigilantes

NRPIFRPOINN NP~

Total

w
o

4.4 Instrumentos de recogida de datos

El cuestionario:

Se estructurd de manera simple y comprensible con el objetivo de valorar actitudes,
tendencias, expectativas, percepciones de los colaboradores sobre aspectos relacionados a las

variables en estudio para establecer grados de importancia, fortaleza o debilidad de las mismas.

Se utilizo la escala de Likert con cinco alternativas valoradas del 1 al 5 siendo el valor méas bajo

es 1: Totalmente en desacuerdo y el valor méas alto el 5: Totalmente de acuerdo.

4.5 Técnicas de procesamiento y anélisis de datos

4.5.1 Técnicas de procesamiento

Encuesta: Se usé para poder documentar las situaciones actuales de las variables en estudio sin

realizar ninguna modificacion del medio aplicada al total de los trabajadores de la COOPAC

CREDIPLATA, posibilitando homogenizar los datos para su anélisis estadistico.
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Investigacion documental: Nos posibilito elegir y evaluar la informacion de documentos tales
como el Manual de Organizacion y Funciones, Politicas y Procedimientos de caracter laboral,
Planillas de Remuneraciones entre otros relacionados con aspectos normativos, empresariales e

institucionales enlazados a nuestra investigacion.

4.5.2 Métodos de analisis de datos:

Para la realizacion del disefio establecido en la presente investigacién, se empled un
instrumento que consta en un cuestionario estructurado, establecido en las dimensiones del
Modelo de Rensis Likert a fin de determinar el comportamiento de las variables en estudio como

son el sistema de compensacion y la motivacion laboral.

Las variables son mostradas de manera cuantitativa y el software usado para el analisis de datos
es la hoja de célculo Excel y SPSS, se proporcioné la informacion y los parametros para cada
andlisis y se usoé las funciones macro estadisticas y los resultados del analisis y procesamiento se

mostraran en tablas con su respectivo grafico, interpretacion y descripcion.

4.6 Procedimiento para la ejecucion del estudio

e Se indag6 en informacién bibliografica a través de libros, pagina web, informes, tesis,
articulos, revistas.

e Serealizé el planteamiento del problema, objetivos generales y especificos, justificacion e
importancia del estudio, alcances y limitaciones del estudio paralelamente se realizé el

avance de la matriz de consistencia.
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Luego se realizo la elaboracion de los resimenes de antecedentes, tesis nacionales e
internacionales, con variables sistema de compensaciones y motivacion laboral.

Después se elaboraron las bases tedricas - cientificas y se definio los términos bésicos,
principalmente en base a definiciones de autores de libros.

Se definio las hipotesis y variables, se termind la matriz l6gica de consistencia.

Presento el Plan de Tesis, segun el articulo 23° luego de ser revisado por el Asesor.

Se disefio la encuesta.

Se aplicd la encuesta en la Oficina Principal y agencias, se realizo la interpretacion y la
tabulacion de los resultados a través del sistema SPSS.

Se elabord el informe de tesis de acuerdo a la estructura segun el articulo 25° del
Reglamento de grados y titulos, caratula, dedicatoria, agradecimiento, introduccion, indice,
lista de tablas, figuras, graficos, resumen, abstract, discusion de resultados.

Luego se elaborara las recomendaciones y recomendaciones.

Revision por el Asesor del informe final de tesis.



Capitulo V

5. Resultados y discusion

5.1 Datos cuantitativos

Dimensién: Compensacion Financiera Directa
Tabla 1 Dimensién: Compensacion Financiera Directa

Dimension: Compensacion Financiera Directa

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado

Inadecuada 8 26,7 26,7

Regular 14 46,7 73,3

Adecuada 8 26,7 100,0

Total 30 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Descripcion:

De la dimension Compensacion Financiera Directa el 26.7 % de los encuestados afirma que es
inadecuada, el 46.7% respondieron que es regular; eso significa que para el 73.3% el manejo de
la compensacion financiera directa no es apropiada por otro lado el 26.7% de los encuestados nos

indica que es adecuada.

Interpretacion:

La mayoria de los colaboradores perciben que el nivel de sueldos y salarios no es justo, que la
compensacion salarial no es acorde a sus habilidades y experiencia, el salario respecto a otras
entidades financieras es menor o igual, un grupo de los colaboradores esta de acuerdo con las
comisiones recibidas en los Ultimos tres meses y otro grupo no, la totalidad de los colaboradores
no han recibido bonos de parte de la cooperativa y a los que si se les ha otorgado bonos se han
sentido motivados para realizar mejor su trabajo, por ello se reitera que el 26.7% de los encuestados
considera la remuneracion financiera directa adecuada lo que convendria mejorar este aspecto vital

para las personas.
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Dimension: Compensacion Financiera Directa

50

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada

Dimension: Compensacion Financiera Directa

Figura 9 Dimensién: Compensacién Financiera Directa
Fuente: Datos propias de la investigacion.

Dimensién: Compensacion Financiera Indirecta
Tabla 2Dimension: Compensacién Financiera Indirecta

Dimension: Compensacion Financiera Indirecta

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada 2 6,7 6,7
Regular 12 40,0 46,7
Adecuada 14 46,7 93,3
UL 2 6,7 100,0
adecuada
Total 30 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion
Descripcion:

De la dimension Compensacion Financiera Indirecta el 6.7 % afirma que es inadecuada y para el

40% es regular, es decir que para el 46.7% el manejo de la compensacidn financiera indirecta no
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es apropiada por otro lado el 46.7% y 6.7% consideran adecuada y muy adecuada

respectivamente la compensacion financiera indirecta es decir 53.4%.

Interpretacion:

Se puede observar que poco mas de la mitad de los colaboradores considera que las prestaciones
recibidas ya sean voluntarias o de acuerdo a ley por parte de la cooperativa son adecuadas 0 muy
adecuadas sin embargo 46.7% considera inadecuadas o regulares las prestaciones otorgadas por la
Cooperativa, por lo que se debe trabajar en este aspecto iniciando por informar a los colaboradores
los beneficios que brinda la cooperativa que algunos no conocen.

Dimensiéon: Compensacion Financiera Indirecta

a0

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada Muy adecuada

Dimension: Compensaciéon Financiera Indirecta

Figura 10: Dimensiéon Compensacion Financiera Indirecta
Fuente: Datos propias de la investigacion.
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Dimensidn: Compensacion no Financiera

Tabla 3Dimension: Compensacion no Financiera
Dimension: Compensacion no Financiera

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada 1 3,3 3,3
Regular 15 50,0 53,3
Adecuada 13 43,3 96,7
211 1 33 100,0
adecuada
Total 30 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion
Descripcion:

Sobre la dimension Compensacion No Financiera el 3.3% afirma que es inadecuada y para el
53.3% es regular, es decir que para el 56.6% el manejo de la compensacion no financiera no es
apropiada por otro lado el 43.3% y 3.3% consideran adecuada y muy adecuada respectivamente

la compensacion no financiera es decir 46.6%.

Interpretacion:

Respecto de la Dimensién Compensacion no Financiera mas de la mitad considera inapropiada los
aspectos de la remuneracion intangible tanto en el puesto de trabajo como en el ambiente laboral
y se observa que poco menos de la mitad de los colaboradores es decir 46.6 % considera apropiada
la compensacion no financiera, por lo que la cooperativa debe enfocarse en esta parte de los
colaboradores que no se siente comprometida con la institucion, que percibe que no se esta
reconociendo sus esfuerzos, conocimientos, habilidades, que no considera su trabajo significativo
y desafiante, que percibe que no hay oportunidad de crecimiento y avance y no existe una

comunicacion adecuada entre la Oficina Principal y sus agencias.



Dimensién: Compensacién no Financiera

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada Wuy adecuada

Dimension: Compensacion no Financiera

Figura 11 Dimension Compensacion no Financiera
Fuente: Datos propias de la investigacion.

Variable: Sistema de Compensaciones

Tabla 4Variable: Sistema de Compensaciones
Variable: Sistema de Compensaciones

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada 2 6,7 6,7
Regular 16 53,3 60,0
Adecuada 11 36,7 96,7
1Ll 1 33 100,0
adecuada
Total 30 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Descripcion:

De la variable Sistema de compensaciones, el 6.7% afirma que es inadecuada y para el 53.3% es
regular, es decir que para el 60% el manejo del sistema total de compensaciones no es apropiada
por otro lado el 36.7% y 3.3% consideran adecuada y muy adecuada respectivamente el sistema

de compensaciones es decir 40% de los colaboradores.

Interpretacion:

Se puede observar que el 60% de los colaboradores considera que el nivel de sueldos, salarios,
bonos, comisiones, prestaciones y aspectos de la remuneracion no tangible tanto en el puesto de
trabajo como en el ambiente laboral otorgados por la cooperativa no es adecuado el cual advierte
que las politicas se deben enfocar en mejorar el sistema de compensaciones de la cooperativa, sin
embargo existe un 40% de colaboradores que considera el sistema de compensaciones adecuada o
muy adecuada de ello se puede inferir que existen aspectos que el empleador no ha trabajado a
nivel general como son por ejemplo la comunicacion desde la Oficina Principal a sus agencias, las
oportunidades de capacitacion a todos los trabajadores, el pago de comisiones de acuerdo a la

realidad propia de cada agencia.
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Variable: Compensaciones

60

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada Wuy adecuada

Variable: Compensaciones

Figura 12 Variable: Sistema de Compensaciones
Fuente: Datos propias de la investigacion.

Dimension: Motivaciéon Intrinseca

Tabla 5 Dimension: Motivaciéon Intrinseca
Dimension: Motivaciéon Intrinseca

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada 4 13,3 13,3
Regular 19 63,3 76,7
Adecuada 7 23,3 100,0

Total 30 100,0
Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

De la dimension motivacion intrinseca, el 13.3% afirma que es inadecuada y para el 63.3% es
regular, es decir que para el 76.7% la motivacion intrinseca no es apropiada por otro lado el 23.3%

considera adecuada la motivacion intrinseca en la cooperativa.
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Interpretacion:

Se puede observar que la mayoria de trabajadores considera inapropiada la motivacion en base a
aspectos intrinsecos de la compensacion, un grupo considera falta de capacitacién continua,
perciben que la entidad no felicita sus logros ni reconoce por los objetivos logrados, pero

mencionan que se encuentran identificados con la cooperativa.

Dimension: Motivacién Intrinseca

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada

Dimensién: Motivacién Intrinseca

Figura 13: Dimension: Motivacion Intrinseca
Fuente: Datos propias de la investigacion.
Dimensidn: Motivacién Extrinseca

Tabla 6 Dimension: Motivacion Extrinseca
Dimension: Motivacién Extrinseca

. . Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada 1 3,3 3,3
Regular 17 56,7 60,0
Adecuada 12 40,0 100,0

Total 30 100,0
Fuente: Datos de la propia investigacion
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Descripcion:

De la dimension motivacién extrinseca, el 3.3% afirma que es inadecuada y para el 56.7% es
regular, es decir que para el 60% la motivacion extrinseca no es apropiada por otro lado el 40%

considera adecuada la motivacion extrinseca en la cooperativa.

Interpretacion:

Se puede observar que mas de la mitad de los colaboradores considera inadecuada la motivacion
en base a los aspectos extrinsecos de la compensacion, ya que no se sienten satisfechos por el
sueldo que perciben y consideran que no responde al trabajo realizado; respecto a los aspectos
como el ambiente fisico y la disposicion de materiales consideran que es adecuada para realizar
sus labores.

Dimensién: Motivacion Extrinseca

60

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada

Dimensién: Motivacion Extrinseca

Figura 14: Dimension Motivacion Extrinseca
Fuente: Datos propias de la investigacion.
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Variable: Motivacion

Tabla 7 Variable: Motivacién

Variable: Motivacion

i : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Regular 18 60,0 60,0
Adecuada 12 40,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

De la variable motivacién el 60% de colaboradores afirma que es regular y el 40% considera

adecuada la motivacion en la cooperativa.

Interpretacion:

Se puede observar que el 60% de los colaboradores considera que la motivacién es regular en la
cooperativa considerando aspectos de la motivacion intrinseca como libertad de decisién en su
puesto de trabajo, identificacion con la institucién, reconocimiento de los logros obtenidos u
objetivos logrados y aspectos de la motivacion extrinseca como la satisfaccion por el sueldo que
perciben, o el ascenso que logran ellos o sus compafieros de trabajo, el ambiente fisico o la

disposicion de materiales y el 40% considera que la motivacion en la cooperativa es adecuada.
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Variable: Motivacion

Porcentaje

Regular Adecuada

Variable: Motivacion

Figura 15: Variable: Motivacion
Fuente: Datos propias de la investigacion.

5.2 Andlisis de resultados

Prueba de Hipotesis

Hipotesis Principal:

HP: El sistema de compensaciones incide en la motivacién de los trabajadores de la Coopac

Crediplata.

HO: EI sistema de compensaciones no incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac

Crediplata.

Tabla 8 Tabla cruzada Variable: Sistema de Compensaciones* Variable: Motivacion

Variable: Motivacién

Regular Adecuada Total
f % f % f %

) Inadecuada 1 3,3% 1 3,3% 2 6,7%
Variable: — pagjar 16 533% 0 00% 16  533%
(S:'Stema de  Adecuada 1 33% 10 333% 11  367%

ompensacio
nes Qﬂdﬁﬁua i 0 0,0% 1 33% 1 3,3%
Total 18 60,0% 12 40,0% 30  100,0%

Chicuadrado: 24.129  gl:3  Sig.: 0.000
Fuente: Datos de la propia investigacion
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Descripcion: De acuerdo a la tabla sobre la variable Sistema de Compensaciones y la variable de
la Motivacion observamos que para el 6.7 % el manejo de la compensaciones es inadecuada para
ellos el 3.3% es regular la motivacion y para el 3.3% es adecuada la motivacion ademas el 53.3%
afirma que el manejo del Sistema de compensaciones es regular de ellos el 53.3% nos dice que es
regular la motivacion y ninguno afirma que es adecuada, para el 36.7% es adecuada el manejo del
sistema de compensaciones de ellos el 3.3% afirman que es regular el manejo de la motivacion y
para el 33.3% la motivacién es adecuada finalmente el 3.3% nos dice que es muy adecuada el

manejo del Sistema de compensaciones y ese 3.3% nos dice que es adecuada la motivacion.

Inferencia:

De acuerdo a la prueba de hipdtesis principal se observa que el valor Chicuadrado es de 24.129
con tres grados de libertad y un valor de significancia de 0.000, como este valor de significancia
es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos que el

sistema de compensaciones incide en la motivacién de los trabajadores de la Coopac Crediplata.

Grafico de barras

Variable:
Motivacion

M regular
M Adecuada

20

Recuento

Inadecuada Reqgular Adecuada Muy adecuada

Variable: Compensaciones

Figura 16: Variable Compensacion y Variable Motivacion
Fuente: Datos propias de la investigacion.
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Dimensidn: Compensacion Financiera Directa * Variable: Motivacion

Hipotesis de Hipdtesis Especifica 1:

HP: La compensacion financiera directa incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac

Crediplata.

HO: La compensacién financiera directa no incide en la motivacion de los trabajadores de la

Coopac Crediplata.

Tabla 9 Tabla cruzada Dimension Compensacion Financiera Directa * Variable Motivacion

Variable: Motivacién

Regular Adecuada Total

f % f % f %
Dimension: ~ Inadecuad 7 233% 1 33% 8 26,7%
Compensacion a
Financiera Regular 10 33,3% 4 13,3% 14 46,7%
Directa Adecuada 1 3,3% 7  23,3% 8 26,7%
Total 18 60,0% 12 40,0% 30 100,0%
Chicuadrado: 10,804  gl:2 Sig.: 0.005

Fuente: Datos de la propia investigacién

Descripcion: De acuerdo a la tabla sobre la dimension Compensacion Financiera Directa y la

variable de la Motivacion observamos que para el 26.7% el manejo de la compensacion financiera

directa es inadecuada de ellos el 23.3% considera que es regular la motivacion y para el 3.3% es

adecuada la motivacion ademas el 46.7% afirma que el manejo de la Compensacion financiera

directa es regular de ellos el 33.3% nos dice que es regular la motivacién y el 13.3% que es

adecuada, para el 26.7% es adecuada el manejo de la compensacion financiera directa de ellos el

3.3% afirman que es regular el manejo de la motivaciony el 23.3 % que es adecuada la motivacion.

Inferencia:
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De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 1 se observa que el valor Chicuadrado es de 10,
804 con dos grados de libertad y un valor de significancia de 0.005, como este valor de
significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y
afirmamos que la compensacion financiera directa incide en la motivacion de los trabajadores de

la Coopac Crediplata.

Grafico de barras

Variable:
Motivacién

B Regular
M Adecuada

Recuento

Inadecuada Regular Adecuada

Dimension: Compensacion Financiera Directa

Figural7 Dimension Compensacion Financiera Directa y Motivacion
Fuente: Datos propias de la investigacion.

Dimension: Compensacion Financiera Indirecta * Variable: Motivacion
Hipdtesis de Hipotesis Especifica 2:
HP: La compensacion financiera indirecta incide en la motivacién de los trabajadores de la Coopac

Crediplata.
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HO: La compensacion financiera indirecta no incide en la motivacion de los trabajadores de la

Coopac Crediplata.

Tabla 10: Tabla cruzada Dimension Compensacion Financiera Indirecta * Variable:

Motivacién

Tabla cruzada

Variable: Motivacion

Regular Adecuada Total
f % f % f %

Dimensi6n: Inadecuada 1 33% 1 3,3% 2 6,7%
Compensaci Regular 11 36,7% 1 3,3% 12 40,0%
on Adecuada 6 20,0% 8 26,7% 14 46,7%
Financiera
Indirecta Muy adecuada 0 0,0% 2 6,7% 2 6,7%
Total 18 60,0% 12 40,0% 30 100,0%

Chicuadrado: 9,812  gl:3  Sig.: 0.020
Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De acuerdo a la tabla sobre la dimensién Compensacion Financiera indirecta y la
variable de la Motivacion observamos que para el 6.7% el manejo de la compensacién financiera
indirecta es inadecuada de ellos el 3.3% considera que es regular la motivacién y para el 3.3% es
adecuada la motivacion ademas el 40% afirma que el manejo de la Compensacion financiera
indirecta es regular de ellos el 36.7% nos dice que es regular la motivacion y el 3.3% que es
adecuada, para el 46.7% es adecuada el manejo de la compensacion financiera indirecta de ellos
el 20% afirman que es regular el manejo de la motivacion y para el 26.7% la motivacion es
adecuada, para el 6.7 % el manejo de la compensacién financiera indirecta es muy adecuada de

ellos el ninguno indica que es regular la motivacion y el 6.7% opina que es adecuada la motivacion.

Inferencia:
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De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 2 se observa que el valor Chicuadrado es de 9,812
con tres grados de libertad y un valor de significancia de 0.020, como este valor de significancia
es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos que la
compensacion financiera indirecta incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac
Crediplata.

Grafico de barras

12 Variable:
Motivacion
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Inadecuada Regular Adecuada Muy adecuada

Dimensién: Compensacion Financiera Indirecta

Figural8 Dimension compensacion Financiera Indirecta * Variable: Motivacion
Fuente: Datos propias de la investigacion.

Dimensién: Compensacion no Financiera * Variable: Motivacion

Hipdtesis de Hipotesis Especifica 3:

HP: La compensacién no financiera incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac
Crediplata.
HO: La compensacion no financiera no incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac

Crediplata.
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Tabla 11 Tabla cruzada Dimensién Compensacion no Financiera * Variable: Motivacion

Tabla cruzada
Variable: Motivacién

Regular Adecuada Total
f % f % f %
Inadecuada 1 3,3% 0 0,0% 1 3,3%
Dimension: Regular 13 43,3% 2 6,7% 15 50,0%
Compensacion  Adecuada 4 13,3% 9 30,0% 13 43,3%
no Financiera Muy . % 1 330
adecuada 0 0,0% 1 3,3% ,3%
Total 18 60,0% 12 40,0% 30 100,0%

Chicuadrado: 11,239 gl:3  Sig.: 0.010
Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De acuerdo a la tabla sobre la dimensién Compensacion no Financiera y la variable
de la Motivacién observamos que para el 3.3% el manejo de la compensacion no financiera es
inadecuada de ellos el 3.3% considera que es regular la motivacion y para ninguno es adecuada la
motivacion ademas el 50% afirma que el manejo de la Compensacién no financiera es regular de
ellos el 43.3% nos dice que es regular la motivacién y el 6.7% que es adecuada, para el 43.3% es
adecuada el manejo de la compensacion no financiera de ellos el 13.3% afirman que es regular el
manejo de la motivacion y para el 30% la motivacion es adecuada, para el 3.3 % el manejo de la
compensacion no financiera es muy adecuada de ellos ninguno opina que es regular la motivacion

y el 3.3 % afirma que es adecuada la motivacion.
Inferencia:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifica 3 se observa que el valor Chicuadrado es de 11,239
con tres grados de libertad y un valor de significancia de 0.010, como este valor de significancia
es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos que la

compensacion no financiera incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac Crediplata.
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Grafico de barras
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Dimension: Compensacién no Financiera

Figura 19 Dimension compensacion no Financiera * Variable Motivacion
Fuente: Datos propias de la investigacion.

5.3 Discusioén de resultados

De acuerdo al objetivo general de determinar de qué modo el sistema de
compensaciones incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac Crediplata se observé
en la prueba de hipétesis principal el valor Chicuadrado es de 24.129 con 3 grados de libertad
y un valor de significancia de 0.000, como este valor de significancia es menor a 0.05 existen
razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula y afirmamos que el sistema de

compensaciones incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac Crediplata.
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Lo establecido como resultado de la investigacion es comparativo con otros trabajos los
cuales concluyen en resultados similares, Huanca, Y. K. & Rodriguez, G.C. (2013), en su
investigacion “La politica de compensacion y su influencia en satisfaccion y motivacion de la
fuerza de ventas en J. Moran Distribuidores S.A.” de la Universidad Catolica de Santa Maria,
Arequipa concluye que existe relacion positiva y muy alta entre la politica de compensacion y
la motivacion; Alvitez, S. F. & Ramirez, C.M. (2013), en su investigacion “Relacion entre el
programa de compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del
grupo Almer”. Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo concluye que existe una
relacién directa y dominante entre el programa de compensaciones e incentivos y la motivacion
de los trabajadores del grupo Almer; Pefaherrera; A.V. (2017), en su investigacion “Beneficios
del Sistema de compensacion para la motivacion del personal administrativo de una empresa
comercializadora de materiales de construccion de la ciudad de Quito”. Universidad de las
Américas de Quito, Ecuador concluye que los beneficios que forman parte del sistema de
compensaciones son de gran importancia para la motivacion de los trabajadores lo que
contribuye a su bienestar, desarrollo personal y desarrollo profesional y Bedodo, E. V. &Giglio,
G.C. (2006), en su investigacion “Motivacion laboral y compensaciones; una investigacion de
orientacion tedrica”. Universidad de Chile de Santiago indica que es posible reconocer la
existencia de una tendencia que permita planear que las compensaciones, entendidas en su
concepcidn integral se relacionan con la motivacién en el trabajo, de manera que,
correctamente disefiadas, logran influir en la motivacién de los empleados a mostrar mejores
desempefios. La compensacion influira en la motivacién en tanto combina estimulos tanto

intrinsecos como extrinsecos.
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Para la presente investigacion se determina que si existe una relacion entre
compensaciones y motivacion por ello el 53.3% de los colaboradores de la Coopac Crediplata
mencionan que la motivacion es regular y a la vez este 53.3% considera que el sistema de
compensaciones es regular y el 36.7% de los colaboradores considera la motivacion adecuada,
de este grupo de colaboradores el 33.3% estima el sistema de compensaciones adecuada; sin
embargo se tiene en cuenta que el 60% de los colaboradores de la cooperativa consideran la
motivacidn entre regular e inadecuada y el 56.6% considera el sistema de compensaciones entre

regular e inadecuada.

De acuerdo al objetivo especifico 1 de determinar como la compensacién financiera
directa incide en la motivacién de los trabajadores se observo en la prueba de hipdtesis especifica
1el valor Chicuadrado es de 10, 804 con 2 grados de libertad y un valor de significancia de 0.005,
como este valor de significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la
hipétesis nula y afirmamos que la compensacion financiera directa incide en la motivacion de los

trabajadores de la Coopac Crediplata.

Lo establecido como resultado de la investigacion es comparativo con otros trabajos los cuales
concluyen en resultados similares, Lopez, A.G. (2015) en su investigacion “Las remuneraciones
y su influencia en la motivacion laboral de los colaboradores de ministerio de transporte y obras
publicas de Tungurahua” de la Universidad Tecnica de Ambato, Ecuador concluye que si existe
relacion entre las remuneraciones percibidas por los trabajadores del ministerio de transportes ante
la variable motivacién laboral debido a que hay varias motivos por los cuales las personas

experimentan la necesidad de trabajar, como las motivaciones intrinsecas que son las que acotan
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al desarrollo y progreso de los colaboradores y por otra parte la motivacidn extrinseca que concede
a los colaboradores a buscar retribuciones externas como son las remuneraciones ya que las
apreciaciones que tienen los colaboradores se sitian como el motivo impulsor y determinante para
que un colaborador siga y trabaje de manera eficiente el desempefio en su puesto de trabajo.
Caldera, D.E. & Giraldo, V.L. (2013) en su investigacion “Propuesta de un Sistema de
Compensacion que impacte directamente la Satisfaccion Laboral de la empresa de Servicios
Temporales S&A Servicios y Asesorias S.A” de la Universidad de Medellin, Colombia concluye
gue se manifiesta insuficiencia en la parte palpable y econémica de la remuneracion por ello existe
una desmotivacion e insatisfaccion que afecta la percepcion de la organizacién por el motivo que
no se ejecuta el principio de equidad interna y externa minimos para la retencion y motivacién
laboral, con lo que se confirma la hipétesis que la remuneracion salarial afecta la satisfaccion y
motivacion laboral de los trabajadores ademas Lopez, C.A. (2013) en su investigacion “Las
compensaciones econdmicas como factor de motivacién y productividad del recurso humano
que labora en las microempresas manufactureras de textiles del Municipio de San Pedro
Sacatepéquez, San Marcos” de la Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango, Guatemala
refiere que los resultados generados afirman que las compensaciones econdmicas si influyen en
incrementar la motivacion y el nivel productivo de los trabajadores de las microempresas

manufactureras de textiles.

Referente a la investigacion para el 73.4 % de los colaboradores la remuneracion financiera directa
es entre regular e inadecuada, y para el 60% de los colaboradores de la cooperativa la motivacion
es regular lo que muestra que considerable nimero de colaboradores no se encuentra conforme
con los sueldos, comisiones o bonos que se otorgan e incide directamente en la variable

motivacion.
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De acuerdo al objetivo especifico 2 de determinar como la compensacion financiera no
directa incide en la motivacion de los trabajadores se observo en la prueba de hipotesis especifica
2 el valor Chicuadrado es de 9,812 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.020,
como este valor de significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la
hipdtesis nula y afirmamos que la compensacion financiera no directa incide en la motivacion de

los trabajadores de la Coopac Crediplata.

Lo establecido como resultado de la investigacion es comparativo con otros trabajos los
cuales concluyen en resultados similares, Huanca, Y. K. & Rodriguez, G.C. (2013) en su
investigacion “La politica de compensacion y su influencia en satisfaccion y motivacion de la
fuerza de ventas en J. Mordn Distribuidores S.A.” de Universidad Catolica de Santa Maria,
Arequipa concluye que los colaboradores que pertenecen a la fuerza de ventas de Moran
Distribuidores no se siente satisfecho ni motivado ya que existe inobservancia de prestaciones de

salud, gratificaciones, asignacion familiar, descanso vacacional, licencias y cts.

Referente a la investigacion para el 40% de los colaboradores la motivacion es regular e
inadecuada y este mismo 40% considera que el sistema de compensaciones financiera indirecta es
entre regular e inadecuada, ya que la remuneracion financiera indirecta considera las prestaciones
obligatorias por ley que la cooperativa cumple indefectiblemente y las prestaciones voluntarias de
parte del empleador que en la cooperativa es menor medida se puede inferir que el porcentaje de
calificacién de irregular o inadecuada es menor al 50% porque la parte que falta mejorar son las

prestaciones voluntarias del empleador.
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De acuerdo al objetivo especifico 3 de determinar como la compensacion no financiera
incide en la motivacion de los trabajadores se observo en la prueba de hipotesis especifica el valor
Chicuadrado es de 11, 239 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.010, como este
valor de significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula 'y
afirmamos que la compensacion no financiera incide en la motivacion de los trabajadores de la

Coopac Crediplata.

Lo establecido como resultado de la investigacidn es comparativo con otros trabajos los
cuales concluyen en resultados similares, Huanca, Y. K. & Rodriguez, G.C. (2013) en su
investigacion “La politica de compensacion y su influencia en satisfaccion y motivacion de la
fuerza de ventas en J. Mordn Distribuidores S.A.” de Universidad Catolica de Santa Maria,
Arequipa concluye que los colaboradores no se sienten satisfechos con el ambiente de trabajo ni
con la libertad que poseen para elegir su propio método de trabajo, son insuficientes los niveles
de satisfaccion frente a las relaciones con el personal de direccion o sus jefes inmediatos, las
relaciones mas cordiales son entre compafieros de trabajo del mismo nivel ademéas Barnett,
Bernuy, Cérdenas & Loza (2012) en su investigacion “Anadlisis de los factores motivacionales
de los funcionarios del sector bancario peruano” de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd,
Lima, indica que los factores motivacionales internos que afectan el desempefio de los
funcionarios del sector bancario peruano son el reconocimiento y poder ; los factores
motivacionales externos son la promocion y el salario; los medios predilectos para lograr

resultados son la dedicacion a la tarea y la requisicion.

Respecto a la investigacion para el 46.6 % de los colaboradores la remuneracion no financiera es
entre regular e inadecuada, y para el 60% de los colaboradores de la cooperativa la motivacion es

regular lo que muestra que el 50% de colaboradores no se encuentra conforme con los aspectos



de la remuneracion no financiera es decir con el ambiente laboral y las actividades en el puesto

de trabajo e incide directamente en la variable motivacion.
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Capitulo VI

6. Conclusiones y Recomendaciones
6.1 Conclusiones
1. De acuerdo a la prueba de hipétesis principal se observa que el valor Chicuadrado es de 24.129
con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.000, como este valor de significancia
es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula y afirmamos que el
Sistema de compensaciones incide en la motivacion de los trabajadores de la Coopac
Crediplata. Por lo tanto; esto significa de acuerdo a la comprobacion de la hipdtesis principal
que una adecuada politica del sistema de compensacion total de la cooperativa que incluye la
compensacion financiera directa, compensacion financiera indirecta y compensacién no

financiera, son factores significativos en la motivacion laboral.

2. De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica 1 se observa que el valor Chicuadrado es de 10,
804 con 2 grados de libertad y un valor de significancia de 0.005, como este valor de
significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula 'y
afirmamos que la compensacion financiera directa incide en la motivacion de los trabajadores

de la Coopac Crediplata, de ello los colaboradores indican que estan de acuerdo que se deban



70

otorgar comisiones en base a su productividad y que las oportunidades que han recibido bonos
de parte de la cooperativa se han sentido motivados para realizar mejor su trabajo, la
percepcion respecto de si consideran justo o no el pago de comisiones en los tres ultimos
meses es dispersa lo cual manifiesta que un grupo se encuentra conforme y otro grupo no lo
estd, el 60% de los colaboradores consideran que no es justo el nivel remunerativo en la
cooperativa, no esta acorde a sus habilidades y experiencia y el salario que perciben en
relacion a otras entidades financieras es menor o igual, en relacién a esta dimension los

colaboradores califican como regular la motivacion.

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifica 2 se observa que el valor Chicuadrado es de
9,812 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.020, como este valor de
significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula 'y
afirmamos que la compensacion financiera indirecta incide en la motivacion de los
trabajadores de la Coopac Crediplata, de ello la mayoria de colaboradores considera que la
cooperativa cumple con las prestaciones legalmente obligatorias y los colaboradores se
muestran indecisos en responder si las prestaciones otorgadas cumplen sus necesidades
inmediatas o si las prestaciones voluntarias son suficientes en relacién a esta dimension los

colaboradores califican como regular la motivacion.

De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 3 se observa que el valor Chicuadrado es de
11,239 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.010, como este valor de
significancia es menor a 0.05 existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y

afirmamos que la compensacion no financiera incide en la motivacién de los trabajadores de la
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Coopac Crediplata, de ello se puede detallar que la mayoria de colaboradores esta de acuerdo y
muy de acuerdo en afirmar que la cooperativa es un buen lugar para trabajar, consideran que el
trabajo es significativo y desafiante, disfrutan en realizar su trabajo, se sienten comprometidos
con las directrices de la organizacion, recomendarian a algin familiar o amigo a trabajar en la
cooperativa, consideran que su jefe lo tiene informado, la comunicacion entre las areas es
adecuada, el estilo de liderazgo es democratico, ademas consideran que su jefe crea una
atmosfera de confianza en el grupo de trabajo, el mobiliario y equipo que se les otorga es
adecuado sin embargo aun se encuentran falencias en la compensacion no financiera, ya que
mencionan que no hay reconocimiento por los logros obtenidos, no se evallia o premia sus
habilidades ni sus conocimientos, que la comunicacion entre la oficina principal y agencias no
es adecuada y que la cooperativa no prepara adecuadamente a los colaboradores para ser

promovidos, ademas de la falta de capacitacion continua.

6.2 Recomendaciones

1. Se recomienda la formalizacion del Sistema de compensaciones de la Coopac Crediplata, que
considere aspectos de la compensacion financiera directa, compensacion financiera indirecta y
compensacion no financiera y una evaluacion periddica del nivel de motivacion del personal

mediante cuestionarios.

2. Se recomienda realizar una escala remunerativa de los puestos de trabajo utilizando el método
de valuacion de puestos de Hay Group, cuyo resultado permitira conocer las bandas salariales,
teniendo en consideracion la responsabilidad, solucion de problemas y competencia de cada
puesto de trabajo que a la vez se permitira la toma de decisiones, si se incrementa 0 mantiene

el salario otorgado a cada trabajador en su puesto de trabajo.



72

3. Se recomienda realizar una campafia de informacion a cargo del area de recursos humanos,
dirigido a los colaboradores sobre las prestaciones que les corresponde por ley y las
prestaciones voluntarias que se otorgan de parte la cooperativa, para ello se puede utilizar
como base a la resolucién Ministerial Nro. 048-2014-TR. Guia de buenas practicas en materia

de conciliacion del trabajo y la vida familiar y personal.

4. Respecto a la remuneracion no financiera, se recomienda implementar estrategias de
endomarketing, que permitan incrementar la motivacion de los colaboradores, el cual
posibilite la apertura de una via de comunicacién interna, establecer un plan de
reconocimientos por los logros y objetivos cumplidos de los colaboradores, asimismo se
recomienda al area de recursos humanos desarrollar un plan de capacitaciones de acuerdo a
las necesidades de cada puesto de trabajo para impulsar al desarrollo de sus capacidades por
altimo impulsar a los trabajadores a continuar con su carrera profesional para que asi estén

preparados para ser promovidos.
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Tesis: SISTEMA DE COMPENSACIONES Y SU INCIDENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA

COOPAC CREDIPLATA
Instrucciones

A continuacidn, le presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceré nos responda con total

sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista.

Recuerde la encuesta es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo

opiniones

= Total Acuerdo: TA

= De Acuerdo: A

= |ndeciso: |

=  En Desacuerdo: D

=  Total Desacuerdo: TD

TA

D

1.Es justo el nivel remunerativo que se percibe en esta organizacion

2.Usted recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y experiencia

3.El salario que usted recibe por su trabajo en relacion a las otras entidades financieras es mayor

4.Es justo el pago por comisiones que ha recibido en estos tres Gltimos meses

5.Las comisiones deben ser determinadas en base a su rendimiento de productividad

6. Las oportunidades que ha recibido algin bono de parte de la cooperativa, me he sentido motivado
para realizar mejor mi trabajo

7.Las prestaciones recibidas cumplen sus necesidades inmediatas

8.La cooperativa cumple con todas las prestaciones legalmente obligatorias

9.Las prestaciones voluntarias que otorga la cooperativa incrementan la motivacion para realizar sus
labores

10.EI nimero de prestaciones voluntarias que otorga la cooperativa es suficiente

11.0btengo algln sentimiento de logro al realizar el trabajo

12.El trabajo es significativo y desafiante

13.Hay reconocimiento por los logros obtenidos en el puesto de trabajo
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14.Hay alguna oportunidad de crecimiento y de avance

15.Disfruto al realizar mi trabajo

16.La cooperativa evalla o premia sus habilidades

17.La cooperativa evalua o premia sus conocimientos

18.La Cooperativa es un buen lugar para trabajar

19.Recomendaria a un amigo o familiar para que trabajara en la Cooperativa

20.Esta satisfecho y comprometido con las directrices estratégicas de la Cooperativa

21.Su jefe inmediato lo tiene bien informado

22.La comunicacion que se tiene entre las areas de trabajo de la Cooperativa es adecuada

23.La comunicacion que se tiene entre la Oficina Principal y sus agencias de la Cooperativa es
adecuada

24.El estilo de liderazgo que practica en la Cooperativa es democratica

25.Su jefe inmediato crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

26.Considera que los jefes de areas y/o administrador promueven la cooperacion del personal a su
cargo

27.El mobiliario y equipo es el adecuado para realizar su trabajo

28.La Cooperativa prepara adecuadamente a su personal para que sean promovidos

29.Los colaboradores se sienten motivados

30.Los colaboradores se sienten muy identificados con la Entidad

31.La Entidad desarrolla capacitaciones de forma continua

32.Las capacitaciones contribuyen al buen desempenio de las funciones

33.Los colaboradores se sienten realizados profesionalmente

34.La entidad felicita por los logros obtenidos

35.Existen reconocimientos por los objetivos logrados

36.Los colaboradores estan satisfechos con el sueldo que perciben

37.La remuneracion que perciben los colaboradores responden al trabajo realizado

38.La Entidad deberia ascender al personal por meritocracia

39. Los colaboradores se sienten a gusto con el ambiente fisico

40. La disposicion de equipos o materiales que emplea la entidad es buena.




Apéndice B

p—

“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad"

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR UN CUESTIONARIO
PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Srta. CPCC Beatriz Illesca Chahua
GERENTE DE LA COOPAC CREDIPLATA

Yo, Sara Vanesa Huaynates Rivera, jdentificada con DNI. N° 46644607, ante Ud. con el
debido respeto me presento y expongo:

Que, por motivo de estar realizando un trabajo de investigacion denominado “Sistema de
compensaciones y su incidencia en la motivacién del personal de la Coopac Crediplata”
desde el mes de agosto con el fin de obtener mi TITULO PROFESIONAL y ahora dentro del
proceso me corresponde aplicar el instrumento de encuesta, SOLICITO mediante Usted la
autorizacién para realizar el cuestionario a mis companeros de trabajo. Adjunto el
documento.

A la espera de la evaluacién de mi solicitud, me despido.

La Oroya, 04 de Noviembre del 2,019.

Atentamente,

C.c Archivo
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
PRINCIPAL GENERAL GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES [ INSTRUMENTOS
1. Es justo el nivel
remunerativo que se percibe
en esta organizacion
V.l SISTEMA 2. Usted recibe una
DE NIVEL DE compensacion salarial acorde
COMPENSACI SUELDOS Y a sus habilidades y
ONES: La COMPENSACION SALARIOS experiencia
remuneracion o FINANCIERA DIRECTA: 3. El salario que usted recibe
compensacion es | Pago que recibe una persona por su trabajo en relacion a las
el total de todas bajo la forma de sueldos, otras entidades financieras es
las retribuciones | salarios, comisiones y bonos. mayor
que se otorgan a | Wayne, Mondy. R (2010). 4. Es justo el pago por
los empleados a | Administracion de Recursos comisiones que ha recibido en
cambio de sus Humanos. Naucalpan de CANTIDAD DE estos tres Gltimos meses
servicios. La Juérez, Estado de México: COMISIONES 5. Las comisiones deben ser
remuneracion Prentice Hall. determinadas en base a su
financiera rendimiento de productividad
directa, la 6. Las oportunidades que ha
¢De qué manera el | Determinar de qué | El sistema de remuneracion recibido algtin bono de parte
sistema de modo el sistema de | compensaciones | financiera CANTIDAD DE de la cooperativa, me he
compensaciones compensaciones incide en la indirectay la BONOS sentido motivado para realizar
incide en la incide en la motivacion de

motivacion de los
trabajadores de la
Coopac Crediplata?

motivacion de los
trabajadores de la
Coopac Crediplata

los trabajadores
de la Coopac
Crediplata

remuneracién no
financiera. Las
diversas
retribuciones que
se han descrito
comprenden un
sistema total de
remuneracion.
Wayne, Mondy.
R (2010).
Administracién
de Recursos
Humanos.
Naucalpan de
Juérez, Estado de
Meéxico: Prentice
Hall.

mejor mi trabajo

COMPENSACION
FINANCIERA INDIRECTA:
(prestaciones) Todas las
retribuciones financieras que
no se incluyen en la
remuneracion financiera
directa. Esta forma de
remuneracion incluye una
amplia variedad de
retribuciones que
normalmente recibe el
empleado de una manera
indirecta. Wayne, Mondy. R
(2010). Administracion de
Recursos Humanos.
Naucalpan de Juarez, Estado
de México: Prentice Hall.

CUMPLIMIENTO
DE
PRESTACIONES
LEGALMENTE
OBLIGATORIAS

7. Las prestaciones recibidas
cumplen sus necesidades
inmediatas

8. La cooperativa cumple con
todas las prestaciones
legalmente obligatorias

NUMERO DE
PRESTACIONES
VOLUNTARIAS

9. Las prestaciones
voluntarias que otorga la
cooperativa incrementan la
motivacion para realizar sus
labores

10. El ndmero de prestaciones
voluntarias que otorga la
cooperativa es suficiente

COMPENSACION NO
FINANCIERA: Satisfaccion
que experimenta una persona
y que se deriva del trabajo
mismo o del ambiente
psicolégico y/o fisico en el
cual labora. Este aspecto de la
remuneracion no financiera se
relaciona con factores tanto
psicolégicos como fisicos
dentro del ambiente laboral de
la empresa. Wayne, Mondy.
R (2010). Administracion de
Recursos Humanos.
Naucalpan de Judrez, Estado
de México: Prentice Hall.

EN EL PUESTO
DE TRABAJO

11. Obtengo algin
sentimiento de logro al
realizar el trabajo

12. El trabajo es significativo
y desafiante

13. Hay reconocimiento por
los logros obtenidos en el
puesto de trabajo

14. Hay alguna oportunidad
de crecimiento y de avance
15. Disfruto al realizar mi
trabajo

16. La cooperativa evaltia o
premia sus habilidades

17. La cooperativa evalla o
premia sus conocimientos
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18.La Cooperativa es un buen
lugar para trabajar
19.Recomendaria a un amigo
o familiar para que trabajara
enla

Cooperativa

20.Esta satisfecho y
comprometido con las
directrices estratégicas de la
Cooperativa

21.Su jefe inmediato lo tiene
bien informado

22. La comunicacioén que se
tiene entre las éreas de trabajo
de la Cooperativa es adecuada
23. La comunicacion que se
tiene entre la Oficina principal

CLAE?OIER’\ATLE y sus agencias es adecuada
24. El estilo de liderazgo que
practica en la Cooperativa es
democratico
25. Su jefe inmediato crea una
atmosfera de confianza en el
grupo de trabajo
26. Considera que los jefes de
areas y/o administrador
promueven la cooperacion del
personal a su
cargo
27. El mobiliario y equipo es
el adecuado para realizar su
trabajo
28. La Cooperativa prepara
adecuadamente a su personal
para que sean promovidos
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS RS 29. Los colaboradores se
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Motivacion Intrinseca: Los sienten motivados
empleados poseen una 30. Los colaboradores se
motivacion intrinseca cuando sienten muy identificados con
tienen un interés genuino por la Entidad
Determinar como la su trabajo, buscan formas de 31. La Entidad desarrolla
compensacion hacer[o mej(t)_r %/ sell,lenaln de Libertad de cap?_citaciones de forma
: ; X energia y satisfaccion a Sz continua
¢De qué mqgo la if:;?gg's;alg"eaa La compensacion realizarlo. EI modelo de dci)crlrflg?encia 32. Las capacitaciones
compensacion motivacion de los | financiera directa Thomas postula que la SentiZO contribuyen al buen
financiera directa trabaiadores incide en la motivacion intrinseca se desempefio de las funciones
incide en la ! motivacién de consigue cuando las personas Progreso 33. Los colaboradores se
motivacion de los los trahajadores experimentan sentimientos de sienten realizados
trabajadores? VD: libertad de decision, profesionalmente
MO'I;IVACION: competencia, se_ntido y 34. La entidgd felicita por los
l0s procesos que progreso (Robbins, 2004, p. logros _obtenldos o
dan cuenta de la 169) 35. Existen reconocimientos
intensidad, por los objetivos logrados
direccion y
persistencia del L .
lesfuerzo de un Motivacién Extrinseca: surge
individuo por de algunas consecuencias 36. Los colaboradores estan
+De qué modo la Determinar como la | La compensacion lconseguir una independie_mes de la actividad satis_fechos con el sueldo que
compensacion compensacion financiera meta (Robbins, ensi. Proviene de los perciben g
financiera indirecta | financiera indirecta | indirecta incide ~ P00%: P-155) Incentivos y consecuencias en 87, La remuneracion que
incide en la incide en la en la motivacion eI_ ambiente, como allme_r)to, perciben los colat_)orado_res
motivacion de los motivacion de los de los d|r|1ero, ali,ibanzz;s, Ialltenmon, Ascensos ;(:;pfnf ?Idtrsb(;ijg rgallzado
- . ? calcomanias, estrellas . La Entidad deberia
trabajadores? trabajadores trabajadores doradas, privilegios, fichas, g:lca?irggensas ascender al personal por

¢De qué modo la
compensacion no
financiera incide en
la motivacion de
los trabajadores?

Determinar como la
compensacion no
financiera incide en
la motivacion de los
trabajadores

La compensacion
no financiera
incide en la
motivacion de
los trabajadores

aprobacion, becas, dulces,
trofeos, puntos adicionales,
certificados, premios,
sonrisas, reconocimiento
publico, una palmada en la
espalda, galardones y diversos
planes de incentivos
(Reeve,2010, p. 84)

competitivos

meritocracia

39. Los colaboradores se
sienten a gusto con el
ambiente fisico

40. La disposicion de equipos
0 materiales que emplea la
entidad es buena.




