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Resumen

Cooperativa ELGA se posiciona como la cooperativa numero 1 a nivel nacional, esto debido
al esfuerzo que cada uno de sus colaboradores realiza, pero es importante conocer que tan
satisfechas se encuentran las personas de trabajar en esta institucion y es por esta razén que
se realiza la investigacidn para conocer si existe una correlacion entre satisfaccion laboral y
la evaluacion del desempefio de sus colaboradores, utilizando instrumentos que ayudan a
recolectar informacion que al momento de ser interpretada puede generar informacion
importante para la toma de decisiones de la alta gerencia de la Cooperativa. Al utilizar
herramientas estadisticas que permiten establecer si existe 0 no una correlacion entre ambas
evaluaciones se espera obtener resultados que puedan aportar informacion importante y

ayude a realizar proyectos que generen cambios significativos en la Cooperativa ELGA.
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Abstract

Cooperativa ELGA is positioned as the number 1 cooperative at a national level, this is due

to the effort that each one of its collaborators makes, but it is important to know how satisfied
people are of working in this institution and it is for this reason that the research s there is a
correlation between job satisfaction and the evaluation of the performance of its
collaborators, using instruments that help to collect information that, when interpreted, can
generate important information for the decision making of the Cooperativa's top
management. By using statistical tools to establish whether or not there is a correlation
between the two evaluations, it is expected to obtain results that can provide important
information and help carry out projects that generate significant changes in the Cooperativa
ELGA.

Keywords: (Correlation, Collaborators, Performance Evaluation, Job Satisfaction)



DEDICATORIA

En primer lugar agradecer y dedicar este triunfo a Dios, ya que sin su intervencion y apoyo nada
de esto seria posible, de la misma manera agradecer a mis padres por todo su apoyo durante el
tiempo que dediqué a mis estudios, por siempre demostrar su apoyo en los momentos buenos y los
momentos malos. A mi hermano que sin su ayuda nada de esto seria posible, por sus consejos
cuando mas los necesite. A mi esposa por ser paciente y estar dispuesta a sacrificar el tiempo en
familia para que yo pudiera cumplir con mis obligaciones. Gracias a ustedes hoy este suefio se

hace posible.

José Rolando Godoy Sanchez.

xiii



AGRADECIMIENTO

Agradecemos a Dios, por permitirnos concluir esta etapa de nuestra formacion académica, por
darnos la fuerza y motivacion para poder llegar hasta el final de un escalon méas del proceso de

educacion.

A nuestras familias que han dado todo su apoyo incondicional durante el tiempo de estudio, gracias

infinitas por demostrar en todo tiempo su apoyo aun en los momentos dificiles.

A los catedraticos que durante los ultimos afios han logrado guiarnos de la mano en este camino
de la adquisicion de conocimiento. A la Universidad Tecnoldgica Centroamericana (UNITEC) por

abrir sus puertas y brindar todas las herramientas necesarias para facilitar nuestra meta.

A la Gerencia General y a la Gerencia de Recursos Humanos de Cooperativa ELGA, por facilitar

toda la informacion necesaria para el desarrollo de este proyecto.

Xiv



Contenido

DEDICATORIA ...ttt bttt ese et et e st e be st e e e renbe e ene et Xiii
AGRADECIMIENTO ..ottt sttt ettt e neene e Xiv
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION .....c.covoiieeiieeeeeeeeren, 1
1.1 T oo [0 1o ol To ] SRS TRR 1
1.2 Antecedentes del ProbIEmMa ..o s 2
1.2.1 IMPOrtancia de €STUAIO..........ecuieieiiecie e sre e 2
122 Antecedentes del ProbIema ... 3
1.2.3 DefiniCion del ProbIEMA..........cccv it 3
1.3 ODjetivos del PrOYECLO .........civeeiicie it 4
131 ODBJELIVO GENEIAL.....c.ei ittt e ste et sra e re e e 4
1.3.2 ODbjetiVos ESPECITICOS. ....viiiiiiiieieiee et 4
133 [ 10 J0] (=] OSSP PR 5
1.4 JUSTITICACION. ... bbbttt bbb ans 5
CAPITULO 1. MARCO TEORICO ...t sssssssasssesssssasssnees 7
2.1 AnNalisis de 1a SItUaCION ACLUAL .........ccooviieiiiiceceeee e 7
2.2 TEOMAS U8 SUSLENTO ....e.vevieeeeeeeieie ettt e e et aesreereene e 10
2.2.1 Analisis de 1as MetodolOgias ..........coviiiiieiiiieiece e 10
2.2.2 Modelos De Gestion OrganizaCional..............cccccveviiieiie i 10
Figura 1. Modelos De Gestidn Organizacional Fuente (Yeisson Tamayo Salamancaa, 2014).... 11
2.2.3 MOl de IMICNIGAN. ....c.eiiiiiieee e 12
2.2.4 Principios Basicos de la Aproximacion Hard: .............ccccoovveieiie i 12
Figura 2. Modelo de Michigan de Gestion de Recursos humanos Fuente (Analoui, 2007)....... 13
2.2.5 MOUEIO & HAIVAIT ......cveieieiiee ettt te et sreenneeneeeneennas 14
2.2.6 La aproximacion soft a la gestion de recursos humanos ...........c.cceoeverenenencnennne 15
Figura 3. Modelo de Harvard en Gestion de Recursos humanos Fuente (Analoui, 2007) ......... 16
2.2.7 Paradigma de las cuatro “C” de la vida laboral. CVL/IE ..........ccooiiiiiiiiiiiciinn, 17
Figura 4. Paradigma de las cuatro “C” Fuente (Granados, 2011).......cccccveririiieninniicnieciieen, 19
2.2.8 Relacion entre satisfaccion laboral y desempefio organizacional segin modelo de

Kopelman, BHET Y GUZZO. .......coviiiiiiii sttt sttt saa e aeeaneas 19

Xv



Figura 4 Modelo de Kopelman, Brief y Guzzo. Fuente (Lazo, 2013).......cccccevvvievvevesieesnennens 21

2.2.9 Teoria de las expectativas de VI00M.........c.cccueiiiiiiiieie e 24
Figura 5 Teoria de las expectativas de Vroom Fuente (Martin, 2018) .........cccceovvereivnciniinnneenn 24
2.3 Antecedentes de 1as MEtOdOIOgIaS. .......ccvvviiiiiiieiieiee e 26
2.4 Analisis critico de 1as Metodologias.........cccvevviieiiiie i 29
2.5 CONCEPLUANIZACION ...ttt e be e sneens 31
2.6 INStrUMENtOS ULHHZAUOS. .....c.veivieiiieiecie ettt 34
Instrumento de evaluacion de satisfaccion laboral Cooperativa ELGA. .........ccooviviiiiiiiiiens 34
Instrumento de evaluacién del desempefio, Grados Il al IV Cooperativa ELGA.............cc.cu...... 34
Instrumento de evaluacién del desempefio Grados V al VI Cooperativa ELGA ...........c.ccoce..e.. 35
Instrumento de evaluacion del desempefio Grados VI al XVI Cooperativa ELGA..................... 36
2.7 IMAICO LEGAL ...ttt 37
CAPITULO HI. METODOLOGIA ...ttt 38
3.1 DiseN0 MEtOAOIOGICO. ......cuiivieiieie et 38
3.2 PODIACION Y MUESLIA ....e.vevicieeeceee ettt re e ens 39
3.2.1 o] 0] ot T o SO 39
3.2.2 IMIUBSTIAS. ...ttt e ettt e b e e b e e nnn e e nne e 39
3.3 CriterioS de INCIUSION .......oviiiiiiiiieiee et 39
3.4 Criterios de EXCIUSION.......c..oiiie et reene e 40
3.5 Operacionalizacion de VariabIes. ..o 40
3.6 IMAICO MUESTFALL ... .o.viieiticieciee ettt sttt sbesnenreas 40
3.7 INSEIUMENTACION ...ttt ettt abenrenreas 40
3.8 ASPECEOS BLICOS ...ttt ettt bbbttt et b et e e re e 41
3.9 PrOCEOIMIENTO. ...t ettt e et e s e ste e e e areesteenaesneesreeneenreesneeneens 42
3.10 LIMItACIONES 0 SESYOS. .. veeuviiveeteeeeiteesteeteeteeete e e ste e te et e st e este e e e saeeste e s e sbeesteaneesreeneeenne e 42
3.11 Procesamiento Yy analisis de dat0S ..........cceoveiieiiiic i 42
3.12  Resultados de OtroS ESTUIOS .......ccceiieiieriieiesieeseeie e sie et e e see e sreeee e e sseeneesneennas 43
Figura 6 Correlacion entre satisfaccion laboral y la productividad Fuentes Silvia 2015 ............. 43

Figura 7 Correlacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion Reyes Alejandro 2016.... 43

Figura 8 Correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral Zavala Omar 2013. .............. 44

XVi



CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS ......c.coviiiiereeeiets e 45

4.1 Antecedentes de 12 EMPIESA .......ccueiuieiiiiieieee et 45
4.2 PrOAUCTOS Y SEIVICIOS ...cuveveiitieiiieiiectee sttt sttt sttt be e be et sneesreeneesreesneenne s 46
4.3 Proceso Actual, AnAlisis de PErsonal. .........cccccocuiiiiiiiiiii e 48
Tabla comparativa de los promedios de edad de los Colaboradores de Cooperativa ELGA ....... 48

Figura 9 Promedio de edad de Colaboradores de Cooperativa ELGA Fuente Cooperativa ELGA.

Tabla comparativa de Género de los Colaboradores de Cooperativa ELGA ..........ccccviieiinenne 49

Figura 10 Comparativa de Género de Colaboradores de Cooperativa ELGA Fuente Cooperativa

E L G A e R R et E e R R e Rt Rt R e bt Re bt e ettt nenre s 49
4.4 Constitucion, distribucion y organigrama de Cooperativa ELGA. ........cccoocviiieiienns 50
4.5 Organigrama Cooperativa ELGA...........coo i 53
Figura 11 Organigrama Cooperativa ELGA Fuente Cooperativa ELGA..........c.cccovveveiieieennns 53
4.6 Método de Medicion de 10S ReSUItAAODS. ........ccceveieriiiiiiie e 54
Figura 12 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018).........ccceeerereiieiniineieeeenenes 54
Figura 13 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018).........ccceverereireinicneieeeeesenes 55
Figura 14 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........ccccccevveveiiiiieic e 56
Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio ............cccccveveiieieeciecneenee. 57
Figura 15 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........cccceoevviieieiencieeccne 57
Figura 16 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018).........cccevierrereinienc e 58
Gréfico de Correlacion de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio. ........cccccveevevecneenee. 59
Figura 17 SPSS version 22 Fuente Propia (Godoy, Palma 2018)..........ccccceevveveiiiciicic e 59
Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre conocimiento del
8101 (o PSPPSRI 61
Figura 18 SPSS version 22 Fuente Propia (Godoy, Palma 2018).........cccccovevvevieiieiieieiiecieens 61
Correlaciones de satisfaccion laboral y evaluacién del desempefio sobre planificacién y
(=150 L o] o] o USSR 62
Figura 19 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........ccccvvierininienenc e 62
Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion de desempefio sobre productividad. ........ 63
Figura 20 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)...........ccccevvevievieiiieie e 63

Correlacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre habilidades de

XVii



COMUINICACION. ..ot e e e et ettt e e e e e e e ettt e e e e e e ee e et et eeeeeeeee e eeteeeeeeeaaae i neeeeeeeenenannnnees 64

Figura 21 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018).........ccccceevveveeveiieeiieie e 64
Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre trabajo en equipo... 65
Figura 22 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018).........ccccecvvveivniieieieneiese e 65
Correlacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre atencion al afiliado. .. 66
Figura 23 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........ccccccvevveveiieeiieiie e 66
Estadisticos Descriptivos sobre correlacion de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio.
....................................................................................................................................................... 67
Tabla de descripcion de estadisticos sobre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio ..... 67
Figura 24 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018).........cccccceeviveviiiieiieiciieieens 67
Figura 25 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........cccccevvviienniencieceene 67
Referente a los resultados de la satisfaccion laboral de los grados siete al nueve....................... 68
Figura 26 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018).........cccccceveevvevieiiiciieic e 68
Gréfico de la correlacién entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio del grado siete al
GFA0O NUBVE. ...ttt bbb bt bbbt h et e b et b bt b e bt e bt e ne et et e b e nbe s bt nbeete s 69
Figura 27 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........ccccooeririinenniinc e 69
Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre habilidades de

(01T 2= ol o1 o ]  HO RSP RRTPPRPRR 70
Figura 28 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)..........cccccovieriiieneiincieecne 70
Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre responsabilidad. .... 71
Figura 29 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018).........cccccceeevveieiiieiieie e 71
4.7 Resultados Referente al problema de investigacion. ............cccooeeveieereiieve e 73

Nivel de satisfaccion de los colaboradores de la Cooperativa Elga y su relacion con el

(01T 10T o<1 [ FO T U RSP P PUR PP PRSP 73
Referente al objetivo relacion entre satisfaccion laboral y desempefio al mes de diciembre. ...... 73
Figura 30 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)...........ccccceveveeveiieiieie e 74
Referente al objetivo de conocer los principales indicadores que podrian tener una relacion entre
SAtISTACCION Y JESEIMPEIIO. ...ttt bbbttt bbb 75
Principales indicadores de satisfaccion laboral relacionados con la evaluacion del desempefio
segun datos histdricos de la Cooperativa ELGA. ..........coooiieiiiicceceee e 77

Verificar si se tomaron 0 no acciones en afios anteriores con relacion a los resultados obtenidos

XViii



BN BSTAS BVAIUBCIONES ... et e e e e et e e ettt eee e e e e e e et ee e e e e e e e e eeeeeeeeeaaennnees 78

Indicadores de Satisfaccion laboral de 2016 @ 2018..........ccceviiieiiniiiiienieeeee e 79
Figura 31 Excel version 2010 fuente propia (Godoy Palma 2018) ........cccceeervvreiriencnierieenienns 79
Indicadores de evaluacion del desempefio de 2016 a 2018. .........cccocereirineinieneneese e 80
Figura 32 Excel version 2010 Fuente propia (Godoy Palma 2018)..........cccccevevviievieveciesieenins 80
Validacion de correlacion existente entre Evaluacion del desempefio y Satisfaccion Laboral para
10S 8M0S 2016 Y 2017 ...ttt bbbttt e bbb 81
Validacion de Correlacion entre evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral 2016 y 2017 81
Figura 33 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)........ccccccvevveveiieiieiie e 81
Correlaciones de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio 2017 .........ccceeeveeiveviesieenee. 82
Figura 34 SPSS version 22 Fuente Propia (Godoy, Palma 2018).........cccceevviieiniencieieenes 82
4.7.1 Comparacion de resultados obtenidos con resultados de otras investigaciones.......... 83
4.7.2 Glosario de tErmin0os eStAdISTICOS ......c.ovviiiiiiiiieieieie e e 84
4.8 Propuesta 08 IMEJOTA........ccviiuiiiieeie ettt te ettt et e te e ae e reenesnaesraene s 88
48.1 PIAN 08 MEJOTA ...ttt 88
4.8.2 Reformular los instrumentos de evaluaCion ............cccceceveveiiiesie e 88
4.8.3 Redisefio de los instrumentos de evaluacion y la implementacion de evaluacion de
ClIMA TADOTAL ...ttt ettt st sbennenreas 88
48.3.1 Formato de evaluacion del desempenio. .......ccocoveeiieneiinecee e 89
4.8.3.2 Formato de evaluacion de clima laboral ... 90
4.8.3.3 Formato de evaluacion de satisfaccion laboral. ... 90
Cronograma de redisefio de formatos de evaluacion .............c.cccooveiiiicie e 91
Figura 35 fuente propia (Godoy, Palma 2018) .........cccooiriiiiiiiiiee e 91
484 Implementar nuevos formatos de evaluacion de satisfaccion laboral, evaluacion del
desempefio Y Clima 1aboral............cc.ooiiiiiieiecce s 91
4.8.5 Socializar y realizar pruebas de los formatos a implementar. ............ccccoceeveeiieennn 91
4.8.6 Establecer indices esperados de satisfaccion laboral, evaluacion del desempefio y

(o T a = = oo | OSSR 92
Tabla de SeMAfOro de INAICAUOIES. ..........viiiieieieee e 92
Figura 36 fuente propia (Godoy, Palma 2018) .........ccoveiiiiiieiece e 92
4.8.7 Certificacion de las Colaboradores que haran uso de los formatos. ............c.ccocevenene 93

XiX



4.8.8 Creacion de modulos de entrenamiento en cada area para la utilizacion de los
formatos. 93

4.8.9 Crear cultura de MOtIVACION. .......c.ciieieriiriieie e eneas 94
4.8.10 Estandarizacion de eventos motivacionales a nivel institucional...............c.ccccoevenee. 95

48.11 Cumplimiento de los planes de accion sugeridos después de la aplicacion de las

AISTINTAS EVAIUACIONES. ......eevieiieieite ittt ettt bbbt bttt e et et nbesbe st nbeane s 96
Lista de verificacion para el cumplimiento de planes de acCion ............ccoceeevrenencienenciese e 98
Figura 37 fuente propia (Godoy, Palma 2018) ..........cccoiriiiiiiieie e 98
CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........cccoovienrieererieierenisnennen, 99
51 (0] 1ol [T [0 1= X SRRSO 99
5.2 RECOMENUACIONES.........eiiieiieciie ittt et reesbe et eeneesreenneenee e 101
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........ooeeeeeeeeeee ettt 103
ANEXOS ...ttt ettt e bt e ettt nenre e 107
Anexo 1. Instrumento de evaluacién de satisfaccion laboral Cooperativa ELGA ..................... 107
Anexo 2 instrumentos de evaluacion del desempefio Cooperativa ELGA..........cccovveieiiinenns 113
Anexo 3 Operacionalizacion de 1as variables ... 119
Anexo 4 Formato de entrevista a profundidad............c.ccccviveiieiiiic e 123
Anexo 5 Nuevo formato de evaluacion del desempefio Cooperativa ELGA. ...........cccccoveiveenene 128
Anexo 6 Nuevo formato de evaluacion de clima laboral Cooperativa ELGA...........cccccoevnenees 131
Anexo 7 Nuevo formato de evaluacion de satisfaccion laboral Cooperativa ELGA.................. 132

XX



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Introduccién.

Las personas forman parte importante en las organizaciones, por medio de ellos se logra
alcanzar sus objetivos organizacionales, de este modo se sabe que las organizaciones cuentan
principalmente con personas, que buscan alcanzar sus objetivos, utilizando la menor cantidad de
tiempo, esfuerzo y evitando cualquier tipo de conflicto. El Talento Humano, hoy en dia es
considerado como el elemento més importante dentro de una organizacion, siendo parte vital en
una empresa. Mediante la infraestructura, tecnologia y equipo las organizaciones pueden llegar a
ser muy eficientes, claramente esto no es una garantia de éxito en el mundo competitivo;
solamente, las personas mediante la aplicacion de sus habilidades, conocimientos, actitudes y
aptitudes, son capaces de impulsar y sacar adelante cualquier organizacién o institucion, por tanto,

es significativo el aporte que generar para cualquier institucion.

El proposito de esta investigacion es otorgar herramientas que puedan ser utilizadas por la
Gerencia General y la Gerencia de Recursos Humanos. Todo esto con el fin de mejorar la
evaluacion de satisfaccion laborar y el proceso de Evaluacion del Desempefio que se lleva acabo
de forma anual, esto ayudara a generar mayores indices de satisfaccion laboral y tener una
evaluacion del desempefio oportuna y sistematica que genere verdaderos resultados en el trabajo
de los Colaboradores de Cooperativa ELGA en su oficina principal ubicada en la colonia Alameda

de Tegucigalpa.

Es imposible separar a las personas de las cualidades innatas, caracteristicas, capacidades,
talento creatividad e innovacion, ya que es algo propio del ser, la motivacion es un factor que al
realizar diferentes actividades ayuda que se cumpla exitosamente la mision de la organizacion y
esto sucede cuando se involucra a todos en los proceso de tomas de decisiones ya que diferentes
opiniones tienen importancia y ayudan a disefiar nuevas politicas y estratégicas. Los cambios que
surgen de manera constante en cualquier institucion, esto hace que deban ajustarse 6ptimamente a
estos cambios, es por ello que las empresas destinan muchos recursos al Talento Humano y en

definitiva se espera mejores resultados



1.2 Antecedentes del Problema

121

Importancia de estudio

La satisfaccion laboral se puede considerar como el grado o nivel de adhesion de los
colaboradores respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Este es un factor muy importante,
ya que esta directamente relacionado con el buen desempefio y funcionamiento de la empresa, la
calidad del trabajo, los niveles de rentabilidad y productividad se ven implicitos en la satisfaccion

de los colaboradores.

Estarazon es la que orienta a conocer si existe correlacion significativa entre la satisfaccion
laboral y la evaluacién del desempefio de los colaboradores de Cooperativa ELGA en la oficina
principal ubicada en Tegucigalpa, utilizando el informe de satisfaccion laboral y el informe de
evaluacion del desempefio de 2018, Esto ayudara a conocer si existe una correlacion significativa
entre estos dos aspectos, al verificar la informacion, se podra generar informacién que ayude a

implementar acciones de mejora.

En 2005 se crea el departamento de Recursos Humanos, encargado Unicamente del proceso
de contratacion y pago de némina, No se realizaba ningun tipo de gestion relacionada al bienestar
laboral, en 2009 se implementan la gestion de beneficios que se encargaba Unicamente de
recepcion y pago de horas extras a los colaboradores que tenian derecho a este beneficio. Hasta

2014 no habia interés en conocer los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores.

En 2014 Cooperativa ELGA pasa por un proceso de transicion, cuando su Gerente General
quien trabajo por 21 afios en la institucidn decide salir de la Cooperativa. En noviembre de 2014
ingresa el Ingeniero Ricardo Efrain Sanabria Nufiez quien busca darle un giro diferente a la
Cooperativa, logrando gestionar cambios importantes y actualizando muchos de los procesos, entre

ellos los procesos relacionados con el Recurso Humano.



1.2.2

1.2.3

En 2016 la Gerencia General y la Gerencia de Recursos Humanos ven la necesidad de
conocer algunos aspectos importantes relacionados a la gestion del Talento Humano, por la que
deciden aplicar encuestas de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio, esto influye de
manera positiva ya que les brinda un panorama amplio de cémo deben realizar algunos cambios
significativos. Esto con el propdsito mejorar la atencion al cliente interno y externo de la

cooperativa.

Antecedentes del Problema

Cooperativa ELGA en 2017 es reconocida por Consucoop como la Cooperativa de ahorro
y crédito mas grande del sistema con activos totales de 3,756.5 millones de lempiras a diciembre
del afo anterior (2016). Esta Cooperativa registro un crecimiento del ‘“24.81% respecto a
diciembre del afio anterior (2015)”. El crecimiento fue motivado principalmente por el dinamismo
de la cartera de créditos, la cual crecid 14.58% interanualmente. (CONSUCOOP, 2017) Este
crecimiento se debe también al desempefio de sus 226 colaboradores y a las estrategias generadas

por la alta Gerencia de la Cooperativa en 2016.

Parte importante de la gestién que realiza la nueva Gerencia es tomar en cuenta muchos
factores importantes entre ellos el Recurso Humano, es por esta razon que la gerencia General y
la Gerencia de Recursos Humanos desean conocer la relacién que existe entre la satisfaccion
laboral y la evaluacién del desempefio de los Colaboradores de Cooperativa ELGA de la oficina
principal, todo con el fin y propésito de conocer nueva informacion y desarrollar nuevas técnicas

de gestion del Talento Humano.

Definicion del Problema

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral que poseen los colaboradores de Cooperativa
ELGA en su oficina principal ubicada en la colonia alameda de Tegucigalpa y como influye esto
en su desempefio laboral, considerando los datos obtenidos de ambas evaluaciones en el cuarto
trimestre de 2018?



1.3 Objetivos del Proyecto

13.1

1.3.2

Objetivo General.
Identificar la correlacion existente entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral, de los

colaboradores de cooperativa ELGA, en la oficina principal ubicada en Tegucigalpa.

Objetivos Especificos.
Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los Colaboradores de la oficina principal de
Cooperativa ELGA conforme a los indicadores establecidos en el formulario de evaluacion de la

satisfaccion laboral al mes de octubre de 2018.

Determinar los principales indicadores de satisfaccion laboral que tienen relacion con la
evaluacion del desempefio, haciendo uso de datos de evaluaciones realizadas en el cuarto trimestre
de 2018, aplicada a los colaboradores de Cooperativa ELGA en su oficina principal en

Tegucigalpa.

Verificar las acciones tomadas en afios anteriores en relacion con los resultados obtenidos
de las evaluaciones tanto de satisfaccion laboral y la evaluacion de desempefio. definir su efecto
en el tiempo considerando evaluaciones anteriores en relacion a la evaluacién actual. Todo ello en

Cooperativa ELGA en su oficina principal ubicada en Tegucigalpa.

Una vez estudiados las evaluaciones del desempefio y satisfaccion laboral ya aplicadas
contrastar si existe una correlacion estadistica significativa entre los principales indicadores de
ambos estudios o evaluaciones a diciembre de 2018, en Cooperativa ELGA en su oficina principal

ubicada en Tegucigalpa.



1.3.3 Hipotesis

Hipotesis Nula Ho

No existe correlacion alguna entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio de los
empleados de la Cooperativa ELGA en su oficina principal.

Hipotesis Alternativa Ha

Existe correlacion significativa entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio de los

empleados de la Cooperativa ELGA en su oficina principal.

Se debe considerar que como es necesario una correlacion significativa se espera no menos de +/-

0.700 con un nivel de significacion no mayo de 0.005

1.4 Justificacién

Identificar los principales puntos que correlacionan estas dos variables sera de mucha
importancia para tomar decisiones respecto al nivel de produccion que hasta el momento los
colaboradores han demostrado tener. Ademas, el interés de este trabajo es contribuir a gestionar
mejoras en la calidad de vida laboral de los colaboradores y de esta forma verlo reflejado en la

evaluacion del desempefio y el logro de las metas y objetivos de la Cooperativa ELGA.

Expertos en el &mbito muestran su interés en el tema satisfaccion laboral y como esta podria
influir en el desempefio de las personas, tomando en cuenta los cambios; producto de la adaptacion
de los trabajadores a los nuevos métodos de trabajo y la utilizacion de nuevas tecnologias que

ayudan a gestionar de manera mas rapida y eficiente las actividades de trabajo.

Estar satisfecho es una de las razones consideradas mas importante hoy en dia, en cualquier
tipo de profesion, oficio o carrera que una persona desarrolle. El bienestar que desea la persona es
importante pero también lo son tanto la productividad como la calidad, estos factores toman un
auge en la gestion de Talento Humano y de alli la importancia que existe en mantener positivas

ambas evaluaciones.



Para el estudio y andlisis de la satisfaccion laboral y la correlacion con evaluacion del
desempefio de los Colaboradores de la oficina principal de Cooperativa ELGA, es necesario

abordar varios factores y participantes que juegan un papel importante, para la Cooperativa ELGA

Las personas se ven obligadas a adaptarse a diferentes factores o situaciones para satisfacer
cada una de sus necesidades y de esta forma alcanzar un equilibro, cualquier tipo de cambio o
adaptacion en sus funciones provocan alteraciones y cambios emocionales que pueden afectar de
forma directa su desempefio y la percepcién que las personas puedan tener sobre la satisfaccion
laboral.

Es por esta razon que Cooperativa ELGA muestra interés en conocer mas informacion del
tema, de esta forma generar cambios importantes mediante la implementacion de un proyecto

basado en las propuestas sugeridas en este documento.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Analisis de la Situacion Actual
La comprension del comportamiento del individuo en la organizacion empieza con el repaso
de las principales contribuciones de la psicologia al comportamiento organizacional, para ello, se

debe hacer referencia a algunos conceptos como a la satisfaccion laboral. (Robbins, 1998)

Debido a la estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y la evaluacién del desempefio;
muchos autores emplean ambos términos como si fueran sindnimos. La satisfaccion en el empleo
designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una

disposicion psicoldgica del sujeto hacia su trabajo. (Revista de Psicologia, 1999)

La importancia de estos factores es fundamental ya que ayudan a determinar la satisfaccién o
insatisfaccion en el trabajo, dependa de numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja,
el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacion que
le procura el trabajo. (Oliveras, 2018)

Considerando que también hay otros factores que repercuten en la satisfaccion y que no forman
parte de la atmdsfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, la
edad, la salud, la antigliedad, la estabilidad emocional, condicidn socio-econémica, tiempo libre y
actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales,
etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su realizacion
(Shultz, 1990)

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar
personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los
entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones. La gente obtiene del trabajo
algo mas que Unicamente dinero o logros tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades
de trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener compafieros que brinden amistad y
respaldo también aumente la satisfaccion laboral (Cristancho, 2015) estos son algunos factores que

enriquecen el ambiente de trabajo y hacen que las personas estén satisfechas.



Si bien es cierto el sistema de evaluacion del desempefio, contempla los procesos a los cuales
se someten los recursos humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la medicién
del rendimiento de los trabajadores: 1) Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos
humanos de una compafiia, debe disponerse de datos que describan el potencial general y de
promocion de todos los empleados, especialmente, de los ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y
Seleccion™ (Dessler, 2001)

De esta forma la administracion del desempefio brinda ayuda para la toma de decisiones, tal
Como explica (Robbins, 2009). Esto demuestra que en algunas ocasiones la correlacion entre la
satisfaccion laboral y la evaluacion del desempefio pueden presentarse. De modo que las
decisiones sean adecuadas para la administracion del Recursos Humanos. De una u otra forma las
personas son capaces de observar claramente lo benéfico, agradable, y estimulante que resulta el

trabajo con personas que tienen una relacion laboral adecuada.

También se debe de considerar que hay motivadores que influyen en el comportamiento de las
personas y como diferentes estudios comprobaron que los motivadores mas eficaces son los
intrinsecos de trabajo mismo. Desde luego que los extrinsecos, como el salario, son un incentivo
importante utilizado fundamentalmente en la industria, aunque también se demostré que con
frecuencia no tiene las caracteristicas de motivacion que se le atribuyen. (CAROLINA SALINAS-
OVIEDO, 1992) es por esta razon que existe una variacion que busca identificar los factores

necesarios para tener satisfaccion laboral y generar una evaluacion del desempefio adecuada.

(Bustos, 2018) Afirma que la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral “no son un
fin en si mismo, sino un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de
los recursos humanos de la empresa.” y al aplicarlo “No estamos interesados en el desempeiio

general, sino en el desempefio del cargo, en el comportamiento de rol del ocupante del cargo”



El estudio de la relacion entre satisfaccion laboral y rendimiento desde otra perspectiva y
examina las relaciones en el nivel organizacional. Las organizaciones que tienen empleados mas
satisfechos son mas productivas y rentables que aquéllas cuyos empleados estdn mas insatisfechos.
(Administracion, 2013)

Descubrir las causas de la insatisfaccion de una persona no es nada fécil, al momento de
evaluar la satisfaccion laboral los empleados de una organizacion pueden llegar a callar o guardar
algunos aspectos que es necesario se dé a conocer. No es facil decir que es lo que molesta a una
persona, pueden ser desde cosas sencillas hasta cosas complicadas, como las instalaciones, el

horario de trabajo, la comida que se sirve en la cafeteria entre otras cosas.

Los empleados pueden resistirse a revelar sus quejas reales, ya que existe temor de que se
tomen represalias ante las criticas o sugerencias que él pueda brindar. Cuando la insatisfaccion
alcanza niveles considerables debido a las diferentes quejas de los empleados, se pueden utilizar
algunas herramientas que nos ayuden a descubrir las razones aungue aun este método puede

fracasar si los empleados son muy suspicaces o creen que si opinan diferente seran castigados.

Es por esta razon que se espera conocer si existe una correlacion entre la satisfaccion
laboral y la evaluacién de desempefio de los empleados de Cooperativa ELGA en su oficina
principal ubicada en Tegucigalpa. Por medio de la utilizacion de informes que ayuden a recolectar
informacion relevante sobre la Gltima evaluacion de la satisfaccion laboral y la ltima evaluacion
del desempefio aplicada a sus Colaboradores. Este informe ayudard a conocer aspectos
importantes que pueden ser tomados en cuenta para futuros planteamientos de gestion de Recursos
Humanos que realizara la alta gerencia de la Cooperativa, todo esto con el fin y propoésito de
establecer estandares de satisfaccion aceptables y poder implementar nuevas estrategias, que

ayuden a los empleados de la Cooperativa



2.2 Teorias de Sustento
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2.2.2

Analisis de las metodologias

La satisfaccion laboral se ha vuelto un termdémetro empresarial, a tal grado que promueve
la llegada de talentos, pues estos se ven atraidos por el grado de satisfaccion laboral de aquellas
personas que lo han vivido en carne propia, por lo que se vuelve una estrategia tanto de atraccion

de talento humano como de retencion del mismo.

Modelos De Gestion Organizacional

Con el paso del tiempo cada vez més las empresas en Honduras se van dando cuenta de la
importancia del talento Humano como principal estrategia de negocio, esto ubica a las empresas
en posiciones mas ventajosas, lo que las empresas exitosas tienden a tener en comun en el
mantenimiento de la ventaja competitiva no son las tecnologias, patentes o una muy bien

desarrollada estrategia, (Vanegas, 2004)

Sino mas bien la forma en que dirigen los equipos de trabajo en funcion de la mejor
utilizacion de esos recursos y una perfecta aplicacion de la estrategia de negocio, variables de peso
que cada colaborador considera al momento de hablar de su satisfaccion laboral, su motivacion un
trato adecuado influyen de una manera directa en la productividad, calidad, reputacion y la

supervivencia de la empresa (Manene, 2012)

Considerando que es sumamente importante, lograr tener colaboradores leales, esto no se
logra de manera facil, pero se puede decir que si cultiva un trato justo directamente proporcional
a los esfuerzos y responsabilidades de cada miembro serd mas facil mantener el talento en funcion

de los objetivos de la empresa.

(Davis, 1982) afirma, en el documento titulado: “Técnicas de auto control emocional”, que
las creencias que el ser humano posee sobre el desarrollo de un proceso, determinan sus emociones
y sus comportamientos frente al mismo; es decir, que si un colaborador conoce el resultado de un
proceso, estaria dispuesto a hacer una evaluacién cognitiva y emocional. (Yeisson Tamayo

Salamancaa, 2014)
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Las interacciones, son acciones reciprocas entre las dimensiones que afectan el desempefio
empresarial y el desempefio del talento humano, teniendo en cuenta las dimensiones de desarrollo
humano, condiciones de trabajo, y productividad. La interaccién de los contextos humanos frente
a las condiciones laborales, tiene su base en la evolucion del medio ambiente de trabajo, el uso de

herramientas y el trabajo en equipo. (Rios, 2014)

Desarollo
HUMAano / Condiciones
Medio laborales
ambiente.
Desarollo social. S0 g8 — ,
herramientas. Disefio de areas.
desarrollo contextual. L
- Trabajo en Disefio de puestos.
Desarrollo fisico corporal. eqUinG v .
: qutpo. Evolucién de experiencias.
Desarrollo emocional. L | . .,
. Indicadores de produccion
Desarrollo cognitivo. en equipo.

Desarrollo intelectual.

Figura 1. Modelos De Gestion Organizacional Fuente (Yeisson Tamayo Salamancaa, 2014)

Las condiciones laborales para el cumplimiento de los metas, propositos, crecimiento
econdmico, genera tanto en las personas que ejecutan los procesos productivos, como en las de
alta direccidn y supervision, situaciones de stress por el ritmo de trabajo, tiende a consecuencia en
el hombre a comportamientos de desequilibrio, imitan ritmos similares a las maquinas con las que

laboran por el constante y reiterado movimiento. (Tiempos Modernos, 2007).
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2.2.3
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Modelo de Michigan

El énfasis en este modelo es que la direccidn tiene todo el poder. Los empleados son vistos
como un activo méas que debe ser explotado al maximo con un coste minimo. Es el modelo mas
extremo de la aproximacion hard. Esta aproximacion fue desarrollada por (Jackson, 1987) que
sugieren gue las organizaciones en diferentes segmentos de mercado desarrollaran diferentes tipos
de sistemas de gestion de recursos humanos en funcion de su estrategia empresarial. (Storey, 1998)

Denomind a esta vision de los recursos humanos aproximacion hard.

Este modelo intenta incrementar la eficiencia de los individuos en la organizacion sin
enfocarse en sus necesidades sino en el modo en que pueden ser “usados” para conseguir los
objetivos organizacionales. Segun (Wilkinson, 2001) el modelo de Michigan se basa en los
trabajos de Storey (1992), Hendry, Arthur y Jones (1995), y Beardwell et al. (2004) quienes
establecieron que la aproximacion hard de los recursos humanos estaba enraizada en la estrategia

corporativa y la politica de la organizacion. (Universidad de las Americas de Puebla, 2015)

Esta linea de gestion enfatiza el andlisis del entorno y la integracién al plan de negocio de
la gestion de recursos humanos. Segun Price (2004), el modelo de Michigan sigue los cinco
principios basicos de la aproximacion hard (Analoui, 2007; Bonache, 2002). (NAVARRO, 2012)

Principios Bésicos de la Aproximacién Hard:

Seleccion del personal, este personal debe reunir los requisitos del puesto basados
puramente habilidades para desempefar las funciones, esto sin importar si comparte o no los
valores de la organizacion ya que este proceso se consideran como generador de gastos
innecesarios. Evaluacion y control del desempefio, a través del uso de la herramienta de evaluacién
360, donde tanto empresa como colaborador se evalian mutuamente una viendo el rendimiento y

la otra viendo la retribucién monetarios por su desempefio.

Sistemas de retribucién y gratificacion en funcién de su desempefio individual, no es mas
que en funcion de los logros obtenidos en periodos de tiempo de esa manera va a ser la retribucion
obtenida. Formacion y desarrollo, se prefiere no invertir en la formacion del empleado en pro de
la seleccion de este, la retribucion va intimamente ligada al desempefio. Gestion y direccion, los

colaboradores estan a la merced de los jefes en lugar de un lider.
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Esta aproximacion que considera al empleado como un recurso no esta libre de criticas
(Guest 1999. p.6), es considerada un paso atras hacia el Taylorismo (Analoui, 2007).Segun Price
(2004) el modelo de Michigan sigue los principios basicos de la aproximacion hard, Bonache
(2007), en donde podremos encontrar los principales factores a valorar de este método (Analuoi

2007), este modelo tiene una relacion fiel con la teoria “X*” de Mcgregor (Navarro F. L., 2011)

Retribucion y
gratificaciones.

Reclutam_l?nto Desempefio. Slsterr_1’a de
y seleccion. evaluacion del
Desempefio.
Formacion y

Desarrollo.

Figura 2. Modelo de Michigan de Gestion de Recursos humanos Fuente (Analoui, 2007)
En el grafico, se observa como se realiza el reclutamiento y la seleccién de los candidatos,
gue mejor se ajustan al puesto, con el objetivo de conseguir el desempefio esperado, para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. La evaluacion del desempefio controlaria todo el
proceso ofreciendo feedback Reclutamiento y Seleccion Sistema de Evaluacion del Desempefio
Retribuciones y Gratificaciones, Formacion y Desarrollo (Bonache, 2002). Este modelo muestra
cual seria el proceso adecuado para lograr una gestion integral en el desarrollo del talento humano,
esto con el propdsito de generar un proceso adecuado que permita un completo desarrollo de una

persona en el trabajo, de esta forma tener personas preparadas y motivadas en la organizacion.

Una concesion como esta no esta fuera del analisis, teniendo fuertes criticos y asimilandola
a modelos tales como el Taylorismo y el de Ford, que poseen muchos aspectos similares, estos

aspectos tienen implicaciones fuertes en los procesos administrativos, de hecho, en la actualidad
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las empresas tienen grandes rasgos de este modelo, desde el proceso de contratacion hasta el

proceso de crecimiento y desarrollo.

Desde la gestion de personal racionalista heredada del Taylorismo y el movimiento de las
relaciones humanas (Mayo, 1933) ha habido un largo camino en la gestion o administracion de

personal hasta llegar a la gestion de recursos humanos. (Bowen, 2000)

A principios de los 80, se establecieron las bases de la nueva gestion de recursos humanos,
pero al mismo tiempo se revelo una division fundamental en el significado del término. Por un
lado, Fombrum, Tichy y Devanna (1984) desarrollaba el matched model desde la tesis que la
organizacion y la gestion de los empleados deriva de y se ajusta con la estrategia de negocio.
(Klein, 2000)

Desde esta aproximacion, los empleados son un recurso mas de la organizacion, como las
infraestructuras o la materia prima, son una herramienta mas que se utiliza y se desecha en funcion

de las necesidades de la organizacién. (Navarro F. I., 2011)

Por otro lado, Beer, Spector, Lawrence, Quinn Mills, y Walton (1984) argumentaron que
un conjunto integrado de aproximaciones enfocadas en el empleado y unida a sus necesidades
estratégicas podria crear lo que se denomina “sistemas de alto rendimiento”. Estos autores
argumentan que los empleados son “el recurso mas valioso de la organizacion” y que aumentando
su implicacion con la organizacion se aumentaran los beneficios y la consecucion de objetivos
organizacionales. Storey (1998) denominé a esta vision de los recursos humanos aproximacion
soft. (Mejia, 2008)

2.2.5 Modelo de Harvard
Este modelo en particular se basa Unicamente en la aproximacion Soft considerando

aquellos puntos de relevancia que promueven el compromiso y el potencial de los colaboradores.

Este modelo agrupa cuatro factores importantes, tomando en cuenta el flujo del capital
humano. Esto incluye todos los procesos involucrados desde el reclutamiento, seleccion,
socializacion, evaluacién y promocién, este modelo busca a toda costa atraer, motivar y mantener

a los colaboradores mas apropiados con un sistema de participacién y retribucion monetaria alto y

14



2.2.6

adecuado a las exigencias, creando un entorno laboral altamente competitivo con colaboradores
mas comprometidos, implicados, creativos, responsables y con grupos auto gestionados (Donnelly,
2011).

La aproximacion soft a la gestion de recursos humanos

Fue originalmente concebida por Beer et al. (1984) y Walton (1985) y se basa en el modelo
de gestion organizacional de Harvard. Sin embargo, el origen de esta aproximacion se basa en
diferentes trabajos y tendencias empresariales que proceden de una misma escuela de pensamiento
(los modelos humanistas) (Mayo, 193-; McGregor, 1960; Herzberg, 1966; Hackman y Oldman,
1976; Trist, 1981 y Maslow, 1943). (Analoui, 2007)

Se centra en los intereses del empleado para sostener y aumentar el sentido de pertenencia
para con la organizacion, esperando asi altos niveles de desempefio. De igual manera, promueve
el empoderamiento de los colaboradores en sus puestos de trabajo y creando un grado mas alto de
participacion en la toma de decisiones y el liderazgo, la direccion asegura la fortificacion de los
canales de comunicacion en todos los niveles de la empresa para que la informacion fluya a todos
los empleados. Las organizaciones que aplican esta aproximacion refuerzan el compromiso del

empleado, su auto-regulacién y una amplia autonomia en el puesto. (Analoui, 2007)

En la aproximacion Soft se apuesta por una participacion mas activa por parte del
colaborador, de aqui considerado como un asociado, esperando del colaborador los méas altos
resultados en el logro de los objetivos y el mas alto compromiso para con la organizacion,
potencializando sus fortalezas y mejorando en sus debilidades creando una verdadera sinergia
entre los recursos de la compafiia y su personal en pro del logro de los objetivos de la organizacion
y claro esta con el alineamiento de los objetivos personales de cada colaborador a los objetivos
organizacionales, aspectos de alto impacto como desarrollo de la carrera profesional o crecimiento
dentro de la organizacién son de los principales motivadores, dejando las recompensas monetarias

como un colateral y no necesariamente con el principal motor.

15



En las organizaciones méas grandes hoy en dia el desarrollo de una carrera profesional lo

es casi todo al grado de enfrascar al personal en un estrés enorme, pues la lucha por comprobar

que se es el colaborador méas valioso de la compafiia se liberan grandes conflictos, esto podria

sonar como una vil manipulacion y creando una muy clara y definida divisién entre colaboradores

en cuanto el proceso de la gestion del mismo.

A. Grupos de

interés y sus
intereses.

C. politicas de GRRHH

D. resultados de los

E. consecuencias a

RRHH largo plazo.
B. Factores
psicosociales.
A B © D E
Accionistas. Caracteristicas de empleados. Influencia del empleado Compromiso. Bienestar individual.
Directivos. Estrategias de negocio. Flujo de recursos humanos. Competencias Efectividad organizacional.

Gobierno.
Comunidad.

Sindicatos.

Grupos de empleados.

Filosofia de la direccion.
Mercado laboral.
Sindicatos.

Tecnologia.

Leyes y valores del contexto.

Sistema de retribucion.

Sistema de trabajo.

Costo efectividad.

Sistema de bienestar.

Figura 3. Modelo de Harvard en Gestidén de Recursos humanos Fuente (Analoui, 2007)

Este modelo también toma como referencia otro modelo interesante que es el modelo de

las cuatro “C” competencias, congruencias, compromiso y coste. Con este modelo se incluyen

resultados a largo plazo como consecuencia de llevar a cabo una gestion del talento humano, pues

se logra tener trabajadores altamente competentes y comprometidos, con valores congruentes a los

de la organizacién y siempre buscando la optimizacién de los costos. (Analoui, 2007)
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2.2.7

La colaboracion de los recursos humanos entre si, la comunicacion y el trabajo en equipo
facilitan capacidades de gestion empresarial que, segun Ulrich (1998), conducen a nuevas ventajas
competitivas multiplicando el capital intelectual de la empresa. Conviene afiadir en este punto las
conexiones de este planteamiento con el relativo al papel que juega la llamada cultura empresarial
de la organizacion (Pumpin y Garcia Echevarria, 1998) como mecanismo estratégico para
favorecer este compromiso multiple desde los recursos humanos y las estrategias del negocio asi

como para favorecer unos menores costes de coordinacion interna empresarial. (Costa, 2015)

Las "mejores practicas de gestion™. Suponen una evolucion de los modelos tradicionales
de direccion hacia la consideracion de los recursos humanos como un potencial competitivo de la

empresa (Martinez, 2015)

Paradigma de las cuatro “C” de la vida laboral. CVL/IE
Calidad de vida laboral

Calidad de vida laboral es un proceso dindmico y continuo para incrementar la libertad de
los colaboradores en los puestos de trabajo mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de
los trabajadores a través de intervenciones de cambio organizacional planificado que

incrementaran la productividad y la satisfaccion (Sun, 1988) (Granados, 2011).

Asi se han realizado diversas investigaciones vinculadas a la satisfaccion laboral y que
puedan estar influyendo en el rendimiento de los trabajadores en funcién del desarrollo de las
organizaciones Peters y R.H. Waterman (1982) a su vez se establece que la reivindicacién de este
movimiento parte de la necesidad de humanizar el entorno laboral, presentando fiel atencion al
factor humano (Walton, 1973; Davis y Cherns, 1975), este concepto debe de ser considerado
multidimensional debido a que abarca diversas condiciones relacionadas con el trabajo, tanto para
la satisfaccion como para la motivacion y el rendimiento laboral (Casas y Co., 2002) (Granados,
2011)
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Implicacion Laboral o del empleado

Los origenes del fenémeno de la implicacion laboral como objeto de investigacion se sitlan
en las aportaciones de Lodahl & Kejner (1965), estos autores definen este concepto como el grado
en el que una persona se identifica psicolégicamente con el trabajo o la importancia de este para

la identidad del individuo, este concepto consta de 3 dimensiones.
Identificaciones psicoldgicas
Contingencia de desempefio-autoestima

Sentimientos de deber y la obligacion hacia el trabajo

El origen de este movimiento se sitda en los trabajos del Instituto Tavistock de Relaciones
Humanas, en Londres 1947, cuyos investigadores aplicaban un enfoque, los principales
precursores de dicha teoria aplicaron enfoques socio psicolégicos, dicho concepto surge en la

década de los 70s como una alternativa a mejorar el entorno laboral. (Granados, 2011)

Esta teoria toma su principal implicacién y se potencia al vincularla con otro concepto,
que es la implicacién del empleado, ello da un paradigma unificado denominado CVL/IE, dando

como resultado altamente adaptable a las organizaciones actuales.

Compromiso Competencias.

Calidad de vida /

laboral e

implicacion del
Costes /? empleado. \ Congruencia.
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2.2.8

Desde... A...

Base tedrica de énfasis . Recompensas extrinsecas e
Recompensas extrinsecas.

motivacional. intrinsecas.
Ingenieria industrial. Teorias de la motivacion.
e L Teorias de sistemas socio
teorias clésicas de la direccion. -
técnicos.

Técnicas de Disefio. Estudios de ingenieria. Enriquecimiento de puestos

Principios clasicos de la . .
P . Grupos de trabajo autonomos.
direccion.

Evaluacion de puestos.

Sélo por la direccién y los

Proceso de implementacion. . .
técnicos especialistas.

Alta implicacion del empleado.

optimizacion conjunta con el

Papel de la tecnologia. Ignorado o fijado. ‘ :
sistema social.
Impuestos Variable (puede ser
i . redisefiado).

Figura 4. Paradigma de las cuatro “C” Fuente (Granados, 2011)
A partir de este modelo se puede inferir que cada organizacion es capaz de incorporar el
mismo Yy propiciar un crecimiento considerable del nivel de satisfaccion en funcién de la
productividad considerando factores relevantes tanto individuales de percepcion como netamente

laborales.

Relacion entre satisfaccion laboral y desempefio organizacional segin modelo de
Kopelman, Brief y Guzzo.

La relacidn directa que existe entre estos dos factores es muy importante para la gestion de
Recursos Humanos ya que genera las estrategias para la toma de decisiones, "las personas acttan
en funcion de los juicios de lo que pueden hacer, asi como sus creencias sobre los efectos de varias
acciones". (Bandura, 1986, pag. 230) Las decisiones de la gerencia de Recursos Humanos puedan
llegar a determinar siempre diferentes acciones. Las teorias de la expectativa de la valencia
predicen que cuanto mayor sea la expectativa de resultado percibido y cuanto méas valorados son
los resultados, mayor es la motivacion para realizar la actividad. Considerable evidencia empirica
apoya esta prediccion (ver Mitchell, 1974; Schwab, Olian Gotulieb y Hene man, 1979). (Busot,
1997)
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La motivacion es un factor que tiene relacion directa la satisfaccion laboral y la evaluacién
del desempefio, la motivacion es mas que una funcion de los efectos probables de varias acciones.
También es atribuible a los juicios de los pueblos sobre lo que pueden hacer, lo que Bandura (1977,
1982, 1986) denomina expectativas de autoeficacia. (Busot, 1997)

Las fuentes de motivacion, la experiencia de resultados, la valencia de los resultados y las
expectativas de autoeficacia se consideran principalmente como factores que influyen en los
comportamientos de rendimiento. Esta postura es congruente con la defendida por otros tedricos
de la motivacion laboral, incluidos Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970, Dachler y Mobley
(1973), Graen (1969), Lawler (1971), Porter y Lawler (1968) y Vroom (1964). (Rios, 2000) La
forma en la que la motivacién influye es muy importante, Recursos Humanos busca y desarrollar

todo lo necesario para que las personas actten de forma adecuada.

La satisfaccion laboral también es un predictor consistentemente fuerte de los
comportamientos de ciudadania. En total, por lo tanto, se ha propuesto que los comportamientos
relacionados con la productividad se han diferenciado diferencialmente por diversas fuentes
cognitivas. Motivacién, asi como por cémo se sienten las personas en el trabajo 0, mas

especificamente (Hackman, 2010)

Los argumentos presentados en la Figura, se puede ver, las razones y los componentes de
la productividad, es decir, los productos y los puestos de trabajo, se ven afectados directamente
por tres tipos especificos de conductas organizativas: apego, desempefio y ciudadania. Estos
comportamientos son provocados por varias fuentes cognitivas de motivacién y por afecto en el
trabajo (por ejemplo, satisfaccion laboral). Ahora pasamos a los efectos del clima. Como se
muestra en la Figura, se considera que afecta tanto la motivacion laboral como la evaluacion
laboral. (Lazo, 2013)

20



. . . Conductas L.
Cultura Social Practicas de Clima IZ> Estados cognitivos IZ> organizacionales E> Productividad
E:) gestion de RRHH E> Organizacional y afectivos. o . organizacional.
predominantes.
L . Cordialidad. .
Concentracion Enfasis en las metas Consecuencias
Enfasis en el L fisicas.
. L Motivacion fiaboral -
Colocacion. signifiacado. Desempefio.
orientacion hacia las
Cultura
o recompensas. recompensas.
organizacional. .
Apoyo digno a las
Spuervision. tareas.
. - . . Costes laborales
Apoyo Satisfaccion laboral Ciudadnia.
. . totales.
Desarrollo. socioemocional.
Promocidn.

Figura 4 Modelo de Kopelman, Brief y Guzzo. Fuente (Lazo, 2013)

Una evidencia considerable indica que las dimensiones del clima, de hecho, estan asociadas
con la satisfaccion laboral (Friedlander y Margulies, 1969; Pritchard y Karasick, 1973; Litwin y
Stringer, 1968). De hecho, algunos incluso han argumentado, con razén, que el clima y la

satisfaccion son redundantes (Guion, 1973; Johannesson, 1973 (Sladogna, 2000)

Es importante destacar que, sin embargo, uno no puede identificar con precision las
dimensiones particulares del clima que se relacionan constantemente con la satisfaccion. La
orientacion a la recompensa puede generar sentimientos de equidad que a su vez conducen a la
satisfaccion (Pritchard. 1969: Good man & Friedman, 1971). El apoyo de tareas puede indicar que
el trabajo firmado es significativo; se sabe que la importancia de la tarea esta correlacionada con
la satisfaccion (Alee Dag, Barr. Y breve 1981 Hackman & Oldham, 1975). (Lazo, 2013)

Nuestras especulaciones sobre los mecanismos que vinculan las dimensiones climaticas
con la satisfaccion no deben considerarse como una creencia de que la dimensién caché siempre

estara asociada con la satisfaccion. En algunos casos, el énfasis significa, por ejemplo, puede
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reducir la ambiguedad, sin embargo, en otros, puede considerarse como una infraccion a la
autonomia que los trabajadores creen que es necesario para hacer su trabajo (House & Mitchell,
1974) (Masseilot, 2000) Es por esta razon que se debe de hacer la aclaracion de los indicadores a
evaluar, para evitar confusiones, al final estos factores tienen influencia directa en el desempefio

de las personas.

Una serie de estudios realizados en entornos educativos de licabil indican que las
dimensiones del clima afectan directamente la motivacion (Anderson, 1982), otras pruebas
limitadas hablan de tales efectos directos. Estudio realizado por (James, Hartman, Stebbins y Jones
1977). Sus resultados, basados en datos obtenidos de empleados gerenciales de una gran compariia
de atencion médica, indicaron que "el clima psicolégico estaba relacionado significativa y
significativamente con varios aspectos de la Instrumentalidad y la valencia. Esta evidencia directa
esta respaldada por varios estudios que muestran que el clima esta asociado con el rendimiento a
través de sus efectos sobre la motivacion (FTiedlander y Greenberg, 197 1: Lawler, Hall, &
Oldham, 1974: Schneider & Hall, 1972). (Morales, 2008)

La relacion del clima laboral y la satisfaccion van ligados, mediante factores que juegan un
papel importante, particularmente impresionantes en el area de investigacion de desempefio
climatico son los resultados programéticos de Schneider y sus colegas (ver Schncider & Bowen,
1985 Schneider. Parkington, y Buxton, 1980) -resultados que repetidamente muestran que el clima
esta relacionado con el desempefio. (Naranjo, 2007) Al ver diversos estudios donde se demuestra
que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio, al entender la importancia

de estos factores definitivamente se logra un impacto en la organizacion.

El clima y los espacios de Culturales son promisorios y un sentido de plenitud en el
desarrollo de propuestas de autoeficacia. (Bandura 1986, p. 470) afirma: Sin estandares contra los
cuales medir sus resultados, las personas tienen pocas bases para juzgar como lo estan haciendo,
y tampoco tienen muchas bases para evaluar sus capacidades. En parte, basandose en el trabajo de

Locke y sus asociados (Locke, Shaw, Saari y Latham, 1981), Bandura reconoce que los efectos
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motivacionales de los objetivos no son incondicionales. Los efectos dependen de la especificidad,

el desafio y la proximidad del objetivo, asi como de la fuerza del compromiso con el objetivo.

(Morales, www.ub.edu, 2008) Al ver que existe una relacion directa entre la satisfaccion
laboral y que esta influye directamente en el desempefio, las empresas deberian establecer
estandares de evaluacion que les permitan tener un panorama claro, esto tiene efectos directos en

la satisfaccion laboral.

Se hace hincapié en la importancia de la autoeficacia. Expectativas al aclarar cdmo se puede
alcanzar un nivel dado de desempefio. Sin embargo, como se sugirié anteriormente, los efectos del
énfasis de los medios pueden no ser siempre positivos. Por ejemplo, segin lo encontrado por
Schneider sus colegas, un énfasis en las reglas y procedimientos para promover la eficiencia, en
lugar del servicio, a menudo llevan a la frustracion de los empleados y reduce la motivacion para
brindar un servicio de calidad (Schneider y Rentsch, 1988). (Galdona, 2010)

Para el énfasis de los medios, pero para el énfasis, la orientacion de la recompensa y el
apoyo a las tareas. Es decir, o debe cuestionar los objetivos. ;Medios, recompensas y apoyo para
obtener qué? Como se sugirié en nuestra discusion sobre la estructura de productividad y su
relacion con la efectividad organizacional, las actividades dirigidas a obtener un criterio de
resultado final pueden impedir el logro de otro. Por lo tanto, en la basqueda de crear un clima que

motive los deseos organizativos deseados. (Schneider y Rentsch, 1988). (Rivera, 2005)

Un clima dado es poco probable que logre todos los fines posibles en realidad; La
orientacion de recompensa indica a los trabajadores las consecuencias organizacionales de sus
comportamientos. Por lo tanto, se considera que mejora las expectativas de resultados. Esta
observacion atractiva esta respaldada por el reconocimiento de Banduta (1986) que considera que

tales expectativas son en gran medida los productos. (Morales, www.ub.edu, 2008)
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Una evaluacion del desempefio mal orientada afecta directamente los resultados o la
satisfaccion de la empresa, es por esta razon que se debe de orientar de forma correcta, quizas los
efectos que produzcan una mala evaluacién del desempefio en la satisfaccion no se logre ver de
forma inmediata, pero si tendré efectos a largo plazo si no se toman las medidas necesarias para

corregir esto.

Esta teoria ensefia como esta relacionado directamente el clima organizacional y la
evaluacion del desempefio y esto desencadena en satisfaccion laboral, pero no solamente se tomas
en cuenta estos dos factores ya que se relacionan con otros componentes de la organizacion que
logran al fina hacer un todo que influye en la organizacion. Tener estos procesos bien detallados
ayuda a la alta gerencia de las organizaciones a tomar decisiones importantes de cémo administrar
el personal y hacia donde deben de orientar sus estrategias para alcanzar el maximo rendimiento
esperado, de esta forma evitar afectar las estrategias a implementar.

2.2.9 Teoria de las expectativas de Vroom

EZFUERZO
La expectativa conduce a:

DESEMPENO
La excelencia conduce a:

RECOMPENSA
Equilibrio

METAS PERSONALES

Figura 5 Teoria de las expectativas de Vroom Fuente (Martin, 2018)
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La teoria de las expectativas de Vroom (1964) sugiere que la gente no solo esta dirigiendo
las necesidades sino que también tenemos las elecciones sobre lo que debe o no haran Afirmar que
el comportamiento depende de la intensidad con la que se puede alcanzar. (Diez de Castro, Garcia
del Junco, Martin 1, 2001). Por tanto, la teoria de las expectativas de Vroom indica que tanto las
variables situacionales como la de la personalidad dan la satisfaccion laboral. (Domingo Bonilla,
2018)

Esta teoria es una de las mas utilizadas actualmente y fue expresada a través de la siguiente

férmula: Motivacion = Valencia X Expectativas x Instrumentalidad.

Valencia: El primer concepto mide el valor o la importancia que una persona le otorga a la

recompensa que se puede lograr después del trabajo.

Expectativa: Es la relacion entre el esfuerzo y el desempefio, es decir, mide la confianza del

individuo depositada en conseguir 0 no los resultados esperados.

Instrumentalidad: Este elemento mide hasta qué punto una persona cree que su empresa
le otorgara las recompensas prometidas. (Domingo Bonilla, 2018) Estas expectativas son
consideradas como la forma en la que las personas esperan que sucedan las cosas, si las personas
se esfuerzan por lograr un objetivo alcanzaran una recompensa y ellos esperan que dicha
recompensa sea gratificante 'y logre igualar 0 superar sus  expectativas.
(https://conceptodefinicion.de, 2016) Las personas son capaces de tomar decisiones importantes

en la forma en la que ellos actuaran o se desempefiaran para realizar cada actividad. (Saez, 2018)

Si bien es cierto que los sentimientos relacionados con esta teoria no se pueden medir
cuantitativamente, se pueden realizar aproximaciones que permitan conocer a los empleados.
Analiza la importancia que los trabajadores le dan a las expectativas. Si valoran mas las intrinsecas
(satisfaccion, felicidad, sensacion de cumplimiento) o las extrinsecas (salario, ascensos, dias
libres). Esta informacion permite conocer qué tipo de liderazgo conviene mas utilizar:

transaccional o transformacional. (https://www.aiteco.com, 2016)
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Trata de conocer las creencias qué impulsan al personal a actuar de una manera

determinadas para fomentarlas.

Analiza la confianza depositada de los trabajadores en la empresa y en sus superiores. Si
un empleado cree que las promesas de su jefe no se van a cumplir, sus niveles de motivacion
descenderan considerablemente. (Soto, 2018) Por ello, es importante fomentar relaciones sanas
entre los miembros de un mismo equipo. Estos factores se pueden desarrollar a través de dinamicas
de grupo, en las que participen varios o todos los trabajadores, o a través de entrevistas personales,

cuando se quiera analizar el tema de manera mas profunda. (bussines school, 2018)

2.3 Antecedentes de las metodologias

Cada dia la gestion de Recursos Humanos toma mayor importancia, en el caso de Cooperativa
ELGA busca gestionar de forma adecuada los Recursos Humanos, en los Gltimos afios se han
realizado cambios importantes que buscan satisfacer las necesidades de los Colaboradores de la
Cooperativa, de esta forma garantizar que se cumplan con los estandares necesarios para
desarrollar un ambiente laboral agradable que ayude a tener niveles aceptables de satisfaccion
laboral y ver como esto puede influir de forma positiva o negativa en el proceso de evaluacién del
desempefio. De esta forma mediante el analisis de diferentes investigaciones y la verificacion de
diferentes metodologias para poder conocer si existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la

evaluacion del desempefio.

Los estudios realizados se centran generalmente en el analisis de dos tipos de variables como
precursoras de la satisfaccion laboral: las caracteristicas demograficas de los empleados
individuales y las caracteristicas del entorno de trabajo (Reiner y Zhao, 1999). Dentro del primer
grupo se ha estudiado la relacion del nivel de satisfaccion con factores como la raza, el género, el
estado civil, el nivel educativo, la edad, la antigliedad o el trabajo concreto asignado (Agho et al,
1993; Begley y Czajka, 1993; Smithet al., 1998; Greenhaus y Pasuraman, 1999) (Caraballo, 2007)

Recientemente una parte de la investigacion sobre satisfaccion en el trabajo se ha centrado
en ampliar la base tedrica de factores causales que pueden afectar a la satisfaccion en el trabajo.

Entre estos trabajos, Blau (1999) sefiala los que analizan el papel del caracter o dispositional effects
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(Aghoet al.1993; Judge y Hulin, 1993; Judge et al., 1998; Judge y Larsen, 2001); de los obstaculos
organizativos (Brown y Mitchel, 1993) y de los mediadores perceptivos (Carlopio y Gardner,
1995). Van Knippenberg y Van Schie (2000) analizan la relacién entre identifi cacion con la
organizacion y con el grupo de trabajo y la satisfaccion (también con la motivacion, implicacién
y la intencién de abandonar la organizacion) y Blau (1999) estudia el efecto de la satisfaccion con
el sistema de evaluacion del desempefio sobre un indice de satisfaccion global con el trabajo.
(Caraballo, 2007)

Este estudio sobre Clima organizacional, satisfaccion laboral y su relacion con el
desempefio laboral en trabajadores de una PYME ubicada en Colombia en la ciudad de Magdalena,
muestra como el 75% de los empleados afirma tener buenos o excelentes conocimientos sobre los
objetivos de la empresa, y que un 70% de estos considera haber obtenido, por lo menos la
informacion necesaria sobre sus objetivos y politicas, al ingresar a ella. El hecho de que los
empleados se apropien de esta informacién es un aspecto clave para la competitividad de la
empresa puesto que los enfoca, les marca un horizonte y les permite mantener la unidad de criterios

necesaria para sacar los proyectos adelante.

Los empleados igualmente afirman los mantienen actualizados respecto a las novedades
que se presentan en la empresa, para el 81% de estos se recibe la informacion necesaria y suficiente
sobre acontecimientos y novedades. (Jenniffer Del Toro Granados, 2010) Segun esta
investigacion, la satisfaccién laboral y la evaluacion del desempefio estan ligados, mediante el
desarrollo de un buen clima laboral se puede generar satisfaccion adecuada en las personas. El
éxitos de las personas depende de lo empoderados que estén, esto ayuda a que los niveles de

satisfaccion sea adecuado.

El estudio realizado sobre la satisfaccidn laboral y estrategias de cambio en las enfermeras
de los hospitales publicos de la ciudad de Badajoz, Espafia muestra resultados donde Rios y Godoy
(2008) comprueban que a mayor edad de los profesionales, las puntuaciones de satisfaccion laboral

global son inferiores, observando que a medida que se incrementa la edad y su antigliedad en el
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servicio, desciende su satisfaccion con aspectos laborales concretos como el reconocimiento

profesional, la promocion profesional y la relacion con los compafieros de trabajo.

El Plan de Formacion continuada no es estimado como muy adecuado. En el apartado de
comentarios y sugerencias puntualizan que el Plan de Formacidn continuada deberia ser de calidad,
dirigida a objetivos de las Unidades y respetando el turno laboral, debiendo realizarse durante la

jornada de trabajo y concreto para la Unidad. (Gonzalez, 2016)

Estudio realizado en empresas chilenas, demuestran también que a pesar de que se ha
comprobado cientificamente que existe una correlacién directa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, no la hay entre este dltimo y el rendimiento laboral, pues no esté claro cuales
y cuantos son los efectos especificos que tienen dichas variables sobre el desempefio laboral en
general o especificos del desempefio, tales como el comportamiento normativo, la productividad

y las relaciones sociales.

En otro estudio realizado en México denominado “Satisfaccion Laboral y su influencia en
la productividad” también se identifica en base a todos los resultados que no hay una influencia de
satisfaccion laboral en la productividad pues la satisfaccion laboral tiene una puntacion alta, pero
parece estar mas relacionada con las condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, politicas
empresariales y en si el patrono y la productividad por su parte estd mas relacionada con un muy
buen trabajo en funcién de los objetivos, por lo que concluye que no existe ninguna relacion alguna

entre satisfaccion y rendimiento laboral.

Por altimo el estudio realizado en Per( a los Piscicultores de Pocococha denominada
“Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores” los resultados fueron
un poco “mas positivos” con la utilizacién del coeficiente de Pearson da como resultado una
correlacion positiva media, 6sea una relacibn moderada entre satisfaccion y productividad.
(Murillo C. S., 2011)
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2.4 Anadlisis critico de las metodologias
La propuesta planteada sobre el estudio de la satisfaccion laboral y la correlacion con la
evaluacion del desempefio de los colaboradores de Cooperativa ELGA de la oficina principal
ubicada en la ciudad de Tegucigalpa. Mediante el analisis previo de diversos estudios, se determina
que hay mucha similitud con la propuesta metodologia planteada en el estudio. Ya que este modelo
muestra cual seria el proceso adecuado para lograr una gestion integral en el desarrollo del talento
humano, con el propésito de generar un proceso adecuado que permita un completo desarrollo

personal en el trabajo, de esta forma tener personas preparadas y motivadas en la organizacion.

Conocer si la satisfaccion laboral y la Evaluacion del desempefio de los empleados de
Cooperativa ELGA de la oficina principal ubicada en Tegucigalpa, mediante la comparacion de
diferentes teorias se determina que el estudio a realizar se hard de forma descriptiva tomando en

cuenta factores importantes que sirven para realizar el presente estudio.

La forma en la que el Modelo Michigan se interpreta, se adapta de forma correcta al estudio
a realizar. Este modelo ofrece un punto de vista del cual se puede obtener informacion muy
importante acerca de la satisfaccion laboral y si existe una relacion directa con la evaluacion del

desempefio.

La recoleccion de datos mediante diferentes formas y la utilizacidn de diferentes instrumentos
aportaran una metodologia que a consideracion puede acoplarse al estudia a realizar. En vista de
que son 2 variables fundamentales en las cuales estd basada el planteamiento de problema, se
pueden aplicar diferentes instrumentos para la recopilacion de datos de manera ordenada y
especifica. Esta metodologia puede aplicarse tratando de incluir los items que reGnan las

caracteristicas e informacion puntual.

29



Las limitaciones encontradas en la comparacion con las metodologias previamente
analizadas, se encuentra el acceso a alguna informacion es limitada ya que existen algunas
condiciones de confidencialidad que pueden afectar algunos resultados del estudio. Otra limitante
es el tiempo en el cual se puede realizar el este estudio ya que no se cuenta con mucho tiempo, en
comparacion con los estudios previamente analizados, estos estudios se realizaron con tiempo

prolongados en meses y algunos en afos.

Para lograr obtener informacion para generar muestras representativas, se tendra que hacer
la recoleccion de datos de forma pronta y precisa, este factor no se describié en ninguno de los

estudios mencionados con anterioridad.
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2.5 Conceptualizacion
Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado
respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles

de rentabilidad y productividad. (https://www.aguaeden.es, 2016)

Evaluacion del desempefio: Es un proceso sistematico y periddico de estimacion cuantitativa
y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades y

responsabilidades de los puestos que desarrollan. (Asociacion Espariola para la Calidad. , 2018)

Clima Laboral: Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion,
unas normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos procesos de contraprestacion.
Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos indices
de dichas caracteristicas”. (Forehand y Gilmer, 1965) (http://www.losrecursoshumanos.com,
2014)

Comportamiento organizacional: Para Robbins, el comportamiento organizacional se
ocupa del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y como repercute esa conducta en
el desempefio de esta (Robbins, Stephen P. Comportamiento organizacional. Pearson-Prentice
Hall, 2004). Para Davis Y Newsttron, comportamiento organizacional es el estudio y aolicacion
de los conocimientos sobre la manera en que las personas acttan en la organizacion. (Davis, Keith
y Newstroon, Jonh W. comportamiento organizacional. MCGraw-Hill, México, 1999.) (Halles,
2007)

Cultura Organizacional: Julia, Daniel y Raquel (Citado en Miron et al., 2004) Expresa que
“La cultura organizacional se suele entender como los valores, creencias y principios
fundamentales que comprenden los miembros de la organizacion”. Asi mismo Daniel R. Denison

(1989) afirma que “la cultura organizacional se refiere a los valores, las creencias y los principios
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fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion”. (p.02).
De igual modo dicho autor “considera como punto de partida que los valores, creencias y los
significados que fundamentan un sistema social son la fuente primordial de una actividad motivada
y coordinada” (Denison, 1989. P. 02) (Fierro, 2013)

Desempefio Laboral: es la califican de un empleado comparando su atencion presente o

pasado con las normas establecidas para su desempefio. (Dessler, 2001)

Productividad: indicador que refleja que tan bien se estan usando los recursos de una
economia en funcion de la produccion de bienes o prestacion de servicios. (Martinez, 2007)

Satisfaccion del cliente: estado que crea agrado o complacencia por la relacion completa de

las necesidades y expectativas creadas.

Talento Humano: Patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la

competitividad y el éxito. Idalberto (Chavenato, 2008)

Empoderamiento: es reconocer el potencial que ofrecen los colaboradores, capacidades y
cualidades para la contribucién de forma positiva a los objetivos propuestos

Felicidad laboral: sentimiento de felicidad que se deriva del trabajo, sensacion que se tiene

cuando hay armonia en el entorno.

Ventaja competitiva: es la que se tiene cuando se posee una ventaja unica y sostenible con

respecto a la competencia
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Retribuciones y gratificaciones: cantidad de dinero o similar que se da a una persona a

cambio o en virtud de una labor desarrollada sea como estimulo o como gratificacion

Sistemas de evaluacion del desempefio: Segun James Stoner, evaluacion del desempefio es
el proceso continuo de proporcionar a los subordinados, informacion sobre la eficacia con que
estan efectuando su trabajo para la organizacion, Segun Strauss (1981), "Una organizacion no
puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del desempefio. El sistema debe ser valido y

confiable, efectivo y aceptado

Formacion y desarrollo: proceso de estudio y aprendizaje continuo que busca la insercion y
actualizacion laboral, permitiendo con ello el desarrollo de las competencias requeridas en el

desempefio del trabajo.

Feedback: es ofrecer informacién sobre los resultados de un proceso o parte de él, este

proceso es en ambas vias, por lo que tanto jefes como subalternos reciben detalles.
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2.6

Instrumentos Utilizados
Instrumento de evaluacién de satisfaccion laboral Cooperativa ELGA.
Este instrumento cuenta con datos demograficos que ayudan a generar un reporte por edades,

genero oficina y area en que trabaja cada uno de los colaboradores de la Cooperativa, cuenta con
10 categorias relacionadas a aspectos que la Cooperativa considera importantes conocer. Cada uno
de los colaboradores recibe un correo electronico donde encuentran un acceso para llenar el
formulario con la informacion solicitada. El formulario evalGa en base a la escala de Likert, donde
ellos vierten su opinion de como se encuentran, desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente

de acuerdo con cada una de las preguntas que se le hacen.

Los resultados se tabulan automéaticamente, después son procesados para generar los diferentes
reportes que después son remitidos a la gerencia de Recursos Humanos y la Gerencia General.

(Ver anexo 1)

Instrumento de evaluacién del desempefio, Grados Il al IV Cooperativa ELGA
Este instrumento cuenta con datos demogréaficos del colaborador y datos demogréaficos del

evaluador, esta evaluacién se aplica dos veces al afio, por lo general se aplica en junio y diciembre,
debido a que semestralmente se otorgan los aumentos salariales, este instrumento consta de 6
categorias y cada categoria consta de diferentes preguntas que van orientadas a las gestiones que
cada uno de los colaboradores realiza, el colaborador es evaluado segun la escala de Likert, puede
ser evaluado desde una conducta pobre hasta una conducta excelente en su actuar. Se clasifica por
grados ya que asi esta estipulado en el descriptor de puestos y funciones, luego contiene un
apartado para preguntas abiertas, estas se realizan al evaluador y este luego discute la evaluacion
con su subalterno, también contiene un apartado para que el colaborador pueda opinar sobre todas

las observaciones realizadas por su jefe inmediato.
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Por ultimo es llevada a comité para discusion con la gerencia de Recursos Humanos, el
Jefe inmediato y el Gerente de Area para validar los comentarios y las puntuaciones otorgadas a
cada una de las personas evaluadas. Después de esto se pasa a gerencia General para autorizacion

de aumento salarial en el caso que asi le toque al colaborador.

Instrumento de evaluacién del desempefio Grados V al VI Cooperativa ELGA
Este instrumento cuenta con datos demogréficos del colaborador y datos demogréficos del

evaluador, esta evaluacion se aplica dos veces al afio, por lo general se aplica en junio y diciembre,
debido a que semestralmente se otorgan los aumentos salariales, este instrumento consta de 6
categorias y cada categoria consta de diferentes preguntas que van orientadas a las gestiones que
cada uno de los colaboradores realiza, el colaborador es evaluado segun la escala de Likert, puede
ser evaluado desde una conducta pobre hasta una conducta excelente en su actuar. Se clasifica por
grados ya que asi esta estipulado en el descriptor de puestos y funciones, luego contiene un
apartado para preguntas abiertas, estas se realizan al evaluador y este luego discute la evaluacién
con su subalterno, también contiene un apartado para que el colaborador pueda opinar sobre todas

las observaciones realizadas por su jefe inmediato.

Por Gltimo es llevada a comité para discusion con la gerencia de Recursos Humanos, el
Jefe inmediato y el Gerente de Area para validar los comentarios y las puntuaciones otorgadas a
cada una de las personas evaluadas. Después de esto se pasa a gerencia General para autorizacion

de aumento salarial en el caso que asi le toque al colaborador
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Instrumento de evaluacion del desempefio Grados VII al XVI Cooperativa ELGA

Este instrumento cuenta con datos demogréficos del colaborador y datos demogréaficos del
evaluador, esta evaluacion se aplica dos veces al afio, por lo general se aplica en junio y diciembre,
debido a que semestralmente se otorgan los aumentos salariales, este instrumento consta de 6
categorias y cada categoria consta de diferentes preguntas que van orientadas a las gestiones que
cada uno de los colaboradores realiza, el colaborador es evaluado segun la escala de Likert, puede
ser evaluado desde una conducta pobre hasta una conducta excelente en su actuar. Se clasifica por
grados ya que asi esta estipulado en el descriptor de puestos y funciones, luego contiene un
apartado para preguntas abiertas, estas se realizan al evaluador y este luego discute la evaluacién
con su subalterno, también contiene un apartado para que el colaborador pueda opinar sobre todas

las observaciones realizadas por su jefe inmediato.

Por Gltimo es llevada a comité para discusion con la gerencia de Recursos Humanos, el
Jefe inmediato y el Gerente de Area para validar los comentarios y las puntuaciones otorgadas a
cada una de las personas evaluadas. Después de esto se pasa a gerencia General para autorizacion

de aumento salarial en el caso que asi le toque al colaborador. . (Ver anexo Il)
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2.7 Marco Legal
Es el Codigo de Trabajo la maxima ley laboral que contiene los detalles minimos a basicos
de como debe de ser tratado un empleado en el &mbito laboral, dado la complejidad de este, el
cddigo de trabajo da la potestad de creacion de un reglamento interno por cada empresa con mas
de 5 empleado estableciendo las condiciones a que quedan obligados patronos y empleados en la
prestacion de un servicio (Codigo de trabajo art. 87-98). (MODESTO RODAS ALVARADO H,
MIGUEL ALFONSO CUBERO, CARLOS MANUEL ARITA, 1959)

Considerar también aspectos relevantes tales como las causas justificadas para dar por
terminado un contrato de trabajo, especificamente lo rezado en el articulo 112 del codigo de trabajo
inciso 1, el cual establece “adoptar las medidas preventivas o a seguir los procedimientos indicados
para evitar accidentes o enfermedades; o el no acatar el trabajador, en igual forma y en perjuicio
del patrono, las normas que éste o su representante en la direccion de los trabajos le indiquen con

claridad, para obtener la mayor eficacia y rendimiento en las labores que se estan ejecutando”

Consideramos que este es el sustento legal de nuestra investigacion, dado que es tanto en
el reglamento interno como en el cddigo de ética en donde se establecen los principales procesos
relacionados con nuestro estudio, dando lugar a la creacion de manuales de procesos o politicas

que ayudan a las leyes nacionales a la aplicacion de lo ellos dispuesto.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
El presente estudio utiliza como base metodolégica un enfoque no experimental de corte
transaccional correlativo/causal, esto debido a que en la investigacion ninguna de las variables sera
manipulada y su andlisis se dara sobre su contexto natural, pues es necesario e imperante que las
mismas ocurran en un ambiente irrefutablemente real, considerar a su vez que la descripcion de

las variables analizadas y el efecto que una tenga con la otra sera altamente descriptivo.

Los datos seran recolectados en un solo momento, procediendo con la elaboracion de un
analisis descriptivo de los resultados obtenidos mediante la observacion. Basicamente serd como
tomar una foto en ese preciso momento y analizar todos los eventos reales que sucedieron durante
ese instante (aplicacion de las encuestas), proporcionando con ella una visualizacion amplia de

una situacion.

Aln cuando el tipo de investigacion considera la existencia de una causa y efecto, la
investigacion no se limita a que esto necesariamente ocurrira, pues primero determinara la
correlacion y luego causalidad, pues toda causalidad implica correlacion contraria a que no toda

correlacion implica causalidad.

Dicho estudio es totalmente factible, no requiere de ningln tipo de inversion de recursos
econémicos, considerando que todo el personal al que se le aplica la encuesta esta ubicado en un
solo lugar y que se haré uso de la plataforma y logistica prestada por la Cooperativa ELGA debido
al interés que tiene la Gerencia General sobre los resultados de la investigacion, el tipo de
metodologia utilizada otorgara una vision dindmica, ética y confiable; en el proceso de tabulacion

y analisis estadistico de datos obtenidos.
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3.2 Poblacion Y muestra
3.2.1 Poblacion.

3.2.2

Dado el planteamiento del problema y los objetivos de la investigacion, puede aplicar en
cualquier empresa sea esta mediana o grande, es por ello y algunas facilidades con relacion al
acceso de la informacidn y claro esta, en funcion al deseo de Cooperativa ELGA de determinar si
existe 0 no una relacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio, se determind que
el lugar idéneo para la aplicacion de la investigacion sea la oficina principal, ubicada en tercera
calle, Colonia Alameda, avenida Tiburcio Carias Andino, pues es alli donde interactia una
cantidad de personal representativa del universo a evaluar, esta delimitacién tan clara de la
poblacion a estudiar estd alineada a los objetivos de investigacion, dicha muestra es no
probabilistica.

Muestras

De acuerdo con lo comentado anteriormente la poblacion se define por medio de un censo,
esto da la facilidad de adaptarse a los requerimientos de la investigacion dado la accesibilidad,
proximidad y requerimientos de investigacién previamente planteados en los objetivos, las
encuestas seran aplicadas al 100% del personal de la oficina principal de Cooperativa ELGA, un

total de 136 personas que corresponden al personal activo de la oficina principal.

3.3 Criterios de inclusion

Se estima necesario incluir solo el personal laborante en Oficina principal de Cooperativa
ELGA, al momento de aplicacion de los cuestionarios de Satisfaccion Laboral y Evaluacion del
Desempefio, cada colaborador esta obligado de contestar los cuestionarios con la mayor veracidad

que se le atribuye al caso, para dar la seguridad y objetividad de la informacion recabada.
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3.4 Criterios de exclusién

Se determin0 la exclusién de todo colaborador con una antigtiedad inferior a 6 meses dado
que la politica de evaluacion de desempefio de Cooperativa ELGA exige que exactamente a los 6
meses cumplidos se proceda a aplicar la respectiva evaluacion del desempefio, personal temporal,
empleados tercerizados y personal en pasantias o practicas profesionales, esto indica el proceso a

seguir sobre la aplicacion de los resultados del estudio.

3.5 Operacionalizacion de variables
Se clasifico las variables que componen el problema de investigacion, partiendo desde lo
mas general a lo mas especifico mediante este proceso a través del cual se detallan las categorias
y/o variables de este estudio, estas variables permiten realizar los calculos necesarios para obtener

los valores de las variables cuantitativas.

3.6 Marco muestral
En relacién al marco muestral en este punto la Gnica guia para considerar la aplicacion de la
encuesta, es que el empleado este activo, tener mas de 6 meses de trabajar en la Cooperativa, no
ser personal temporal 0 empleados tercerizados, en pasantias, en préctica profesional a la fecha de
la aplicacion de dichas encuestas y tomar en consideracion lo indicado en los criterios de inclusién

y exclusion.

3.7 Instrumentacion

En el presente estudio se utilizé tres tipo de cuestionarios todos ellos aprobados por la Junta
Directiva de dicha institucion, Evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral, estos dos
responden en su mayoria a los puntos o detalles que consideran ellos mas importantes y el otro es
totalmente de autoria propia, para ello se requiere hacer algunas lecturas y por ultimo fue sometido
a validacion por parte de la Junta Directiva la cual aceptd sin protesto alguno, es importante que
se considere las recomendaciones sobre la elaboracion de dichos cuestionarios (los dos primeros)

ya que es importante actuar de manera distinta sobre las consultas, o bien que se incluyan y
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excluyan algunas preguntas que deberian responder a un tema mas de clima laboral que de

satisfaccion laboral.

El instrumento para medir la satisfaccion laboral consta de 90 preguntas para todas ellas se
utiliza la escala de Likert que aportan a 10 dimensiones las que a continuacion se describen:
Colaboracién con un total de 4 preguntas, Comunicacion con un total de 12 preguntas, Condiciones
de Trabajo con un total de 10 preguntas, Desarrollo Profesional con 9 preguntas, Liderazgo con
10 preguntas, Identidad Institucional con 10 preguntas, Trabajo en equipo con 11 preguntas,
Compensacién y Beneficios con 10 preguntas, Reconocimiento con 8 preguntas, Deteccién de

Necesidades de Capacitacidn con 4 preguntas.

El proceso de evaluacion del desempefio, consta de 3 instrumentos que son aplicados segun
el grado y el puesto que tiene cada uno de los colaboradores, cado instrumento consta de: Datos
Generales, Habilidades y productividad del empleado, un apartado de instrucciones y un total de
8 dimensiones con un total de 20 preguntas, Conocimiento del puesto con 2 preguntas,
Planificacion y Resolucion con 4 preguntas, Productividad con 3 preguntas, Habilidades de
Comunicacién con 3 preguntas, Trabajo en Equipo con 4 preguntas y atencion al Afiliado con 4
preguntas y por ultimé una seccion de preguntas abiertas 5 en total que da la oportunidad al jefe
de poder expresarse en puntos de importancia relacionados con lo que el percibe sobre el
desempefio de su sub alterno. Un apartado para que el colaborador de su punto de vista sobre el

proceso evaluativo, comentarios del comité evaluador.

3.8 Aspectos éticos
En este punto se dio la libertad completa a cada colaborador para que pudieran dar respuesta
a las encuestas considerando que la informacion solicitada sera Unica y exclusivamente utilizada
en la busqueda de mejora la institucion sin ninguna intencion de perjudicarlos, por lo que los
intereses primarios de dicha investigacion son Unicamente los de poder proporcionar informacion

valiosa para la Cooperativa ELGA y que esto ayude en el proceso de toma de decisiones.
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3.9 Procedimiento
Para lograr la recoleccion de la informacion se hizo uso de la plataforma de correo
corporativo que posee Cooperativa ELGA en su oficina principal, ubicada en la Colonia la
Alameda Calle Tiburcio Carias Andino, la Gerencia General de Cooperativa ELGA autorizo
aplicar un nuevo proceso de evaluacion del desempefio y que este pudiera ser mas cercano a la
fecha en que se elabord el procedimiento de satisfaccion laboral para que las variables fueran
evaluadas en un mismo espacio con una pequefia diferencia de tiempo por fines practicos, se dio

un total de 2 semanas en el mes de noviembre para poder completar toda la informacion pertinente.

3.10 Limitaciones o0 sesgos
Muchos colaboradores no ven como una opcion de abrirse a la empresa pues existe el temor
de que sus respuestas sean utilizadas en su contra, de tal suerte que puedan salir perjudicados y
algunos prefieren contestar que todo esta bien lo que podria ocasionar posibles desviaciones en los
resultados, se pretende evadir este punto indicando que todos los resultados serén utilizados para
fines didacticos y que la Cooperativa ELGA tiene como principal idea la de poder encontrar fallas
en los procesos y no en sus colaboradores, por ello se deberan sentir en total disposicion y

tranquilidad al momento de dar sus opiniones de la manera mas profesional, ética y objetiva.

No se tiene control alguno sobre todas las variables que se puedan presentar, ni del entorno
pues ambas evaluaciones se prestan para poder tener sesgo aun por el estado de animo actual del

colaborador.

3.11 Procesamiento y analisis de datos
En el procesamiento y andlisis de los datos se hara uso de graficos, modelos de tabulacién
y modelos numéricos, ademas de una version de prueba del SPSS version 22, estadistica
descriptiva de datos cuantitativos tales como media aritmética, frecuencia y distribucion de
frecuencia, medidas de dispersion y desviacion, simetria y curtosis ademas del coeficiente de
correlacion de Pearson que ayudara a determinar el grado de correlacion que existen entre las dos

variables propuestas en el estudio, indicando con ello la direccién de la relacion proporcion.
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3.12 Resultados de otros estudios
Un estudio realizado en México, este estudio realizado en la delegacion de recursos humanos
del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango, donde buscan conocer si existe una

correlacion entre la satisfaccion laboral y la influencia en la productividad.

Significacion y fiabilidad de la correlacion

TEST. |n1|n2| X1 | X2 | r | o | Rc. | Re=Ne. | SIGNIFICATIVA| E I.C.
dxr FIABLE
ESCALA |20/20[90.1/86.6/0.16]0.22|0.73| 0.73<1.96 NO 043 Li=0.27 | Sl
DE Ls=0.59
LICKERT

Figura 6 Correlacion entre satisfaccion laboral y la productividad Fuentes Silvia 2015

Como se puede observar a través de los resultados presentados se concluye que no existe
correlacion entre las variables satisfaccion laboral y productividad, cada variable es
independiente de la otra por lo cual se acepta la hip6tesis nula, la satisfaccion laboral no influye
en la productividad y viceversa. (Silvia Fuentes , 2015)

Estudio realizado en Perq, realizado en la comision nacional para el desarrollo de la vida,

de la oficina zonal de la ciudad de Tarapoto en el afio 2016 donde se busca conocer la

correlacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion de los colaboradores.

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlaciéon 0.898
Coeficiente de determinacion R"2 0.807
RA2 ajustado 0.800
Error tipico 7.745
Observaciones 30

Figura 7 Correlacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion Reyes Alejandro
2016.

Los resultados muestran que existe relacion significativa positiva entre las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Comision Nacional para el Desarrollo

de la vida, de la Oficina Zonal de Tarapoto, afio 2016. Ademas, si observamos el coeficiente de
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determinacion (0.807), esto explica que aproximadamente el 80% de la satisfaccion laboral de los

colaboradores se ve influenciado por las condiciones laborales en la institucion. (Alejandro Reyes

,2016)

Un estudio realizado en el Distrito Federal en México, aplicado en la empresa embotelladora

de bebidas Coca-Cola FEMSA, en 2013 donde busca conocer la correlacion de la motivacion y

la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa embotelladora.

Interpretacion del coeficiente r de Pearson

EEZ#?:: ig:: e Interpretacion

1.00 Cﬂrrelacién_negativa perfecta. A mayor
X, menor Y, de manera proporcional.

-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.

0.75 Correlacion negativa considerable.

0.50 Correlacion negativa media.

0.25 Correlacion negativa débil.

0.10 Correlacion negativa muy débil.

0.00 No_existe correlacion alguna entre las
variables.

+0.10 Correlacion positiva muy débil.

+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.

+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 Correlacién_ positiva perfecta. “A_mayur
X, mayor Y, de manera proporcional.

Figura 8 Correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral Zavala Omar 2013.

Puede existir una correlacion significativa en algunos factores, pero no siempre se

encontrara una correlacion positiva esto debido a diferentes factores. La correlacion esta ligada

directamente a otros factores para que se pueda dar. (Omar Zavala , 2013)
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 Antecedentes de la empresa

La Cooperativa de Ahorro y Crédito ELGA Ltda. fue constituida el 13 de julio de 1965, en
la Ciudad de Tegucigalpa M.D.C., Honduras, C. A. por un grupo de 13 empleados de la Embajada
de Estados Unidos de América y la Agencia Internacional para el Desarrollo (A.l.D.), con un
capital inicial de 130 lempiras. Se cre6 como una cooperativa cerrada, es decir Unicamente para el
servicio de los empleados de dichas instituciones; la Cooperativa inicialmente se llamo
“Cooperativa de Ahorro y Crédito de los Empleados Locales del Gobierno Americano: de alli sus
siglas ELGA. Sus oficinas estaban ubicadas en el mismo edificio de la Embajada Americana y a
partir del afio 1975 funciono en el edificio de la Federacion de Cooperativas de Ahorro y Crédito
de Honduras (FACACH).

Se transforma en una institucion semi-abierta, en la que se acepta el ingreso de empleados
de empresas donde se podia hacer deducciones por planilla. En septiembre del afio de 1981 la
cooperativa adquiere un local ubicado en el Barrio Abajo de Tegucigalpa, donde a partir del mes
de diciembre del mismo afio, se comienza a brindar el servicio en ese local. Fue remodelado en el
afio de 1990, aqui funciono la Oficina Principal, hasta el mes de febrero del afio 2004, a partir de
esta fecha la Oficina Principal se traslada al nuevo y funcional edificio propio ubicado en la colonia
Alameda de Tegucigalpa.

El 20 de febrero de 1988, ELGA se transforma en una Cooperativa abierta, con el fin de
darle oportunidad al pablico en general de ingresar a la misma y utilizar sus servicios,
transformando las siglas en un nombre propio. A partir del afio de 1992 la Cooperativa crea su
primera Filial en la Ciudad de San Pedro Sula, Cortés, actualmente con presencia, en ocho
departamentos del pais. (Cooperativa ELGA, 2018)
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4.2 Productos y Servicios

Afiliacidn, Requisitos para afiliarte a Cooperativa ELGA:
Ser mayor de 16 afos.
Pagar Lps. 10.00 como cuota de ingreso y una aportacion no menor de Lps. 30.00.
Presentar tarjeta de identidad.
Los menores de edad presentar la partida de nacimiento.
No es requisito que no tenga cuenta en otra cooperativa.

(Cooperativa ELGA, 2018)

Cuentas de Ahorro que Ofrece Cooperativa ELGA:

Cuenta de Ahorro Retirable: Permite depositar y retirar dinero cundo la persona lo necesite. Esta

cuenta se abrir y mantener con un valor minimo de Lps. 50.00.

Cuenta de Ahorro Aportaciones: Esta cuenta permite ser afiliado a la Cooperativa, hacer uso de
multiples servicios y beneficios que ofrece la Cooperativa, este ahorro debe de ser obligatorio y
no debe de ser menor a Lps. 360.00 (Cooperativa ELGA, 2018)

Cuenta de Ahorro Navidefio: Es una cuenta de caracter voluntario ofrece la oportunidad
de acumular su propio aguinaldo, ahorrando mensualmente o cuando lo decida, esta cuenta

requiere in valor minimo de Lps. 50.00 (Cooperativa ELGA, 2018)

Cuenta de Ahorro en Ddélares: Es de caracter voluntario, le ofrece la oportunidad de
ahorrar en moneda extranjera para atender compras de su negocio o viajes de placer. Esta cuenta

se puede abrir con un valor minimo de $10.00. (Cooperativa ELGA, 2018)
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Cuenta de menor Ahorrante: Es de carécter voluntario, con el fin de crear el habito del
ahorro en los menores de 16 afios, requisitos. Ser menor de 16 afios, presentar partida de
nacimiento, designar tutor que debe de ser afiliado de la Cooperativa ELGA, abrir cuenta con un
minimo de Lps. 50.00. (Cooperativa ELGA, 2018)

Cuenta de ahorro Retirable Adicional: Esta cuenta permite depositar y retirar a la
Cooperativa, hacer uso de multiples servicios y beneficios que ofrece la Cooperativa, este ahorro

debe de ser obligatorio y no debe de ser menor a Lps. 360.00. (Cooperativa ELGA, 2018)

Cuenta de depdsito a plazo en ddlares: Esta cuenta permite maximizar el rendimiento
financiero de sus ahorros ya que cuenta con tasas de interés mas altas, los intereses se pagan

mensualmente y se acreditan en la cuenta de ahorro retirable el primer dia del mes.

Depositos a plazo fijo: Es la cuenta que permite maximizar el rendimiento financiero de sus
ahorros ya que cuentan con las tasas de interés mas altas, los intereses se pagan mensualmente y

se acreditan en la cuenta de ahorro retirable el primer dia del mes. (Cooperativa ELGA, 2018)

Préstamos Hipotecarios para adquisicion o liberacién de vivienda: hacer realidad el

suefio de tener una vivienda propia, puede comprar, construir o remodelar.

Auto ELGA: Es un financiamiento a traves del cual el afiliado podra comprar un auto nuevo o

semi nuevo, con los mejores plazos y facilidades. (Cooperativa ELGA, 2018)

Prestamos Fiduciarios: Prestamos con avales con un plazo minimo de 6 meses y un plazo
méaximo de 60 meses, del monto maximo de sus aportaciones. Condiciones préstamo por planilla,
10 veces el monto de sus aportaciones. Préstamo por ventanilla hasta 6 veces del monto de sus

aportaciones. (Cooperativa ELGA, 2018)
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Préstamo automatico: Es un préstamo que otorga hasta un minimo de Lps.500.00 hasta

un maximo del 90% de sus aportaciones. Con plazo minimo de 6 meses a un maximo de 72 meses.

Moto ELGA: Es un préstamo que sirve para la compra de motocicleta nueva, poniendo como

garantia el bien a adquirir. (Cooperativa ELGA, 2018)

4.3 Proceso Actual, Anélisis de Personal.

La Cooperativa ELGA es una entidad de ahorro y crédito con una participacion en el
mercado crediticio por mas de 53 afios, esto ha provocado que la Cooperativa tenga un crecimiento
paulatino en todas sus operaciones, hoy en dia cuenta con mas de 340 colaboradores a nivel
nacional, cubriendo 22 filiales y 3 puntos de servicio. La mayor parte del personal de Cooperativa
ELGA se encuentra en la zona central de Honduras, con un 60% distribuido en Tegucigalpa 46%,
Comayagua 4%, Siguatepeque 3%, Danli 2% y Choluteca 4%, sumando esto un 60% de la
poblacién de colaboradores activos. En la zona norte se encuentra el 40% restante, en San Pedro

sula se encuentra el 26%, en la Ceiba 5%, progreso 4%, y Sata Rosa de Copéan 5% de la poblacién.

Tabla comparativa de los promedios de edad de los Colaboradores de Cooperativa ELGA

Promedio de Edad de Colaboradores
Cooperativa ELGA

Menoresde 25 De26a35afios de36a45afos ded6ab5afios de 56 afios 0 mas
afos

Figura 9 Promedio de edad de Colaboradores de Cooperativa ELGA Fuente Cooperativa
ELGA.
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Como se muestra en la figura 10, el mayor porcentaje de la poblacion de los colaboradores
de Cooperativa ELGA esta entre 26 a 35 afios, la mayor poblacion son millenials esto hace que el
trabajo sea mas dindmico, y los procesos se digitalicen, todo esto con el fin y propdsito de generar
cambios constantes, esta es una de las principales caracteristicas que ha generado cambios
importantes dentro de la Cooperativa, y se puede ver en su imagen y la forma en la que se

automatizan los procesos y se da pie al ingreso de la tecnologia.

Tabla comparativa de Género de los Colaboradores de Cooperativa ELGA

Comparativa de Género de
Colaboradores de Cooperativa ELGA

MUJERES HOMBRES

Figura 10 Comparativa de Género de Colaboradores de Cooperativa ELGA Fuente
Cooperativa ELGA

EL 61% de los colaboradores son Mujeres, el 29% de los colaboradores son hombres como
parte de las valores que el Cooperativismo promueve es la igualdad de género, es muy importante
ya que la mayor poblacion de la Cooperativa es mujer, ellas cumplen funciones muy importantes
dentro de la institucion la mayor parte de las jefaturas y las gerencias estan ocupadas por mujeres,
a pasear de esto no se cumple el valor de la igualdad de género, ya que hay mucha desigualdad
marcada, no solamente en la cantidad de personas sino también en otros factores, como ser el factor

de responsabilidades y el factor econdémico.

49



4.4 Constitucion, distribucion y organigrama de Cooperativa ELGA.
La méaxima autoridad de la Cooperativa es la Asamblea General, esta se constituye por
varios delegados de las diferentes filiales, de los delegados se elige a la junta directiva y por Gltimo
a la junta de vigilancia. La asamblea general, junta directiva y junta de vigilancia conforma el

gobierno Cooperativo.

La Gerencia General se encarga de dirigir los pasos de la Cooperativa, de la gerencia
general se desglosan las siguientes gerencias: Gerencia de Negocios, Gerencia de Operaciones,
Gerencia de TIC, Gerencia de Recursos Humanos y Gerencia de Cumplimiento todas estas

gerencias se encuentran en la oficina principal en la colonia Alameda de Tegucigalpa.

De la Gerencia de Negocios se desprenden las siguientes dependencias:
Gerente de Creditos.
Jefe de Créditos.
Jefe de Créditos Regional.
Analista de Créditos.
Sub Gerente de Negocios.
Jefe de Filial Regional.
Jefatura de Imagen y Responsabilidad Social.
Oficial de Imagen y Responsabilidad Social.
Jefatura de Filial.
Oficiales de Negocios.
Auxiliar de Atencion al Afiliado.
Auxiliar de Caja.

Jefatura de Administracion de Cartera.
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Auxiliares de Cobranzas.

De la Gerencia de Operaciones de desprenden las siguientes dependencias:
Sub Gerencia de Operaciones.
Auxiliar de operaciones.

Jefatura de Finanzas.

Oficial de Finanzas.

Auxiliar de Finanzas.

Jefatura de Contabilidad.

Oficial de Contabilidad.
Coordinador de Préstamos.

Oficial de Prestamos.

Coordinador de Servicios Generales.
Oficial de Compras.

Auxiliar de servicios Generales.
Auxiliar de Mantenimiento.
Coordinador de Seguridad.

Auxiliar de Seguridad.

Coordinador de Medios de Pago.
Oficial de Medios de Pago.

Auxiliar de Medios de Pago.
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De la Gerencia de TIC: se desprenden las siguientes dependencias:
Coordinador de Base de Datos.

Coordinador de Infraestructura de Sistemas.

Auxiliar de Infraestructura.

Coordinador de Programacion.

Analista Programador.

Oficial de Enlace.

De la Gerencia de Recursos Humanos se desprenden las siguientes dependencias:
Jefe de Métodos y Procedimientos.

Analista de Métodos y procedimientos.

Oficial de Talento Humano.

Oficial de Calidad.

De la Gerencia de Cumplimiento se desprenden las siguientes dependencias:
Jefe de Control Interno.

Oficial de Control Interno.

Jefe de Riesgos.

Oficial de Riesgos.

Oficial de Seguridad Informatica.

Oficial de Cumplimiento.
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4.5 Organigrama Cooperativa ELGA.

Azambles
General

Jurta Jurta de

Directive Vigloncis
| = B
Gerencia Comités de
General Apayo
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| Gerencia de o b Gerencia de 2
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~ Llinea

Figura 11 Organigrama Cooperativa ELGA Fuente Cooperativa ELGA.

EL organigrama muestra a detalle como esté constituida la Cooperativa ELGA, esto ayuda
para que cada uno de los colaboradores conozca la ubicacion de los puestos de trabajo y a quien
debe de responder, el organigrama fue extraido del manual de puestos y funciones cada
colaborador puede tener acceso a este manual, sirve para conocer de forma puntual cada una de

sus funciones y responsabilidades.
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4.6 Método de Medicién de los Resultados.

La presentacion de resultados analiticos y descriptivos sobre los resultados obtenidos durante
todo el proceso de anélisis de los datos, para la elaboracion y procesamiento de los datos se utilizd
software estadistico SPSS version 22, mas apoyo de office Excel para procesos de tabulacion,

comparativos numéricos y pruebas de formulas que a continuacion se presentan.

Es obligatorio aclarar que la poblacion utilizada se dividié en dos grandes grupos, esto con el
fin de presentar e interpretar los datos de una manera adecuada, ademas de que generaba una

oportunidad también de dar un andlisis sobre estos grupos o grados separados.

Para la prueba de la hipétesis se hizo uso del estadigrafo de rho Spearman ya que la
presentacion de los resultados no es normal, entre otros para que se pueda utilizar este

correlacionador, no obstante, no se desestimo el uso del estadigrafo de r Pearson como se puede

notar.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Satisfaccion 86 100.0% 0 0.0% 86 100.0%
Desempefio 86 100.0% 0 0.0% 86 100.0%

Figura 12 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)
En laimagen anterior se valida el nimero total de elementos y el indicativo de que no existe
ningun dato perdido o celda vacia, 0sea se considera el 100% de la muestra insertada en el
procesador, esto debido a que el proceso de recoleccion de informacion no permitia que una sola

pregunta o variable quedara sin completar.
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Normalidad de la muestra

Hipotesis

Hipdtesis Nula Ho

La muestra no tiene una distribucion normal
Hipdtesis alternativa Ha

La muestra tiene una distribucién normal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion 148 86 .000 795 86 .000
Desempefio .208 86 .000 .800 86 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Figura 13 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Este cuadro contiene la informacion mas importante, ya que determina la normalidad de la
muestra, en el cuadro se detalla dos pruebas, una es Shapiro Wilk y la otra es Kolmogorov Smirnov,
para determinar cual utilizar se deberan consideran algunos puntos de relevancia, uno de ellos es
que la prueba de Shapiro Wilk reacciona mejor si la muestra es de no mas de 50, aunque algunos
estudiosos discrepan con esta aseveracion pues consideran que es mas sensible con muestras no
superiores a 30, por lo que los datos en el cuadrante de la prueba de Kolmogorov para este estudio
es el que se debera considerar, como se comentd antes la muestra no es normal y eso lo podemos
notar en la significancia, pues esta es menor de 0.005, por lo que se acepta la hipétesis nula de que

los datos no son normales.

En relacion con la validez de los instrumentos se aplico el Alpha de Cronbach, para
determinarla, de ello se hablara un poco mas adelante debido a los hallazgos, ya que son de
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importancia para las recomendaciones que resultaron del analisis y validacion de procesos y
resultados, pues aun cuando lo que se prueba con ello es que se obtengan mismas o parecidas

respuestas en diferentes personas se validan otros puntos de importancia.

Estadisticas de
fiabilidad
ifa de Nd
ronbach | 1
500 94

Figura 14 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)
En esta prueba se valida la fiabilidad del instrumento, si esta es inferior a 0.800 se considera

que el instrumento no es fiable, dsea no recaba la informacion adecuada o de la forma adecuada.

Lastimosamente no se contd con la opcién de modificar los instrumentos antes de la
aplicacion pues para ello era de importancia se utilizaran estos para poder probar la funcionabilidad
pues esta prueba aun cuando se les explico lo que significaba prefirieron se siguiéra adelante con

las pruebas bajo este constructo.
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Referente a los resultados de la satisfaccion laboral de los grados dos al seis.

Para los Grados contenido en el rango de 2 al 6, ingresados en el programa SPSS se obtienen los

siguientes resultados.

Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio
% Total de Satisfaccion de % Total del desempefio del

los colaboradores en la  colaborador en la Cooperativa

Cooperativa ELGA ELGA
% Total de Satisfaccion de los Correlacion de Pearson 1 212
colaboradores en la Cooperativa
ELGA Sig. (bilateral) .140
N 50 50
% Total del desempefio del Correlacion de Pearson 212 1
colaborador en la Cooperativa
ELGA Sig. (bilateral) .140
N 50 50

Figura 15 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)

En esta tabla se muestra el calculo de correlacion total entre las dos variables a analizar con
el 100% de sus dimensiones considerando una muestra de 50 empleados y utilizando el r de
Pearson, los resultados demuestran que no existe correlacién, por lo que se puede proceder a
aceptar la hipétesis nula, la cual indica que la satisfaccion laboral no influye en el desempefio del
colaborador, no obstante, es imperante se pueda ver los resultados analizados desde otro
estadistico. Si bien es cierto marco una correlacion el sig bilateral que muestra la confiabilidad de
la prueba da un nimero demasiado alto con relacion a su maximo aceptado de 0.005, por lo que

respalda la aceptacion de la hipotesis nula.
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Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio

% Total de % Total del
Satisfaccion de los desempeio del
colaboradores en la  colaborador en la
Cooperativa ELGA Cooperativa ELGA

Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de Coeficiente de correlacion 1.000 278**
los colaboradores en la : :
) Sig. (bilateral) . .005
Cooperativa Elga
N 50 50
% Total del desempefio del Coeficiente de correlacion 278** 1.000
colaborador en la : :
) Sig. (bilateral) .005
Cooperativa Elga
N 50 50
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de Coeficiente de correlacién 1.000 .389**
los colaboradores en la : :
) Sig. (bilateral) . .005
Cooperativa Elga
N 50 50
% Total del desempefio del Coeficiente de correlacién .389** 1.000
colaborador en la : :
) Sig. (bilateral) .005
Cooperativa Elga
N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 16 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)
Debido a que los datos no son normales se procede a utilizar otros estadigrafos que reacciones de

mejor forma ante muestras no normales y e acuerdo al nimero total de la poblacion.

En esta tabla se observa la interaccidn de dos estadisticos mas, uno es el Tau_b de Kendall
y el otro el Rho de Spearman, estos son mas sensibles y para este tipo de muestras podrian dar
datos mas reales a esta investigacion que el estadigrafo de Pearson, el estadistico de Kendall
muestra que hay una correlacion entre variables, pero es igual baja, pero no nula en el caso de Rho

de Spearman de igual manera muestra una mejora en la correlacion, esto se debe a que los datos
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analizados son mas afines a estos dos estadigrafos que al anterior, comprobando de cierta manera

que existe correlacion baja positiva entre variables, por lo que se acepta la hipotesis alternativa de

que si existe una correlacion directa positiva entre satisfaccion laboral y evaluacion del

desempefio.

Como investigadores se debe de estar consciente del criterio de error, en el que se podria

estar aceptando o rechazando una hipotesis alternativa cometiendo el error de rechazar o aceptar

la hipotesis nula

a esto se le denomina error alfa y beta.

En el siguiente grafico se puede identificar que en efecto existe una correlacion entre

variables, con la simple explicacién que da el grafico a la vista se podria decir que la hipétesis

correlacional es totalmente cierta, es por esa razon que toda grafica debe de ser acompariada de su

respectivo resultado en los estadigrafos de correlacion.

Grafico de Correlacion de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio.

Dispersion simple con ajuste de linea de % Total de Satisfaccion de los colaboradores en la Cooperativa Elga ,
de % Total de Satisfaccion de los colaboradores en la Cooperativa Elga por % Total del desempefio del

100.00

90.00

80.00

70.00

en la Cooperativa Elga

60.00

% Total de Satisfaccion de los colaboradores

50.00

colaborador en la Cooperativa Elga

% Total del desempefio del
colaborador en la Cooperativa

@ Elga - % Total de Satisfaccior
de los colaboradores en la
Cooperativa Elga

~ Ajustar linea paraTotal

~— Ajustar linea paraTotal

65.00 70.00 75.00 80.00 85.00 90.00 95.00

% Total del desempefio del colaborador en la Cooperativa Elga

Figura 17 SPSS version 22 Fuente Propia (Godoy, Palma 2018)
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En los resultados graficables se lee la existencia de una correlacion positiva entre ambas
variables, pero el factor de correlacidn no se aprecia en el gréafico, si bien es cierto existen puntos
de dispersion, pero mas adelante se tendran medidas de tendencia entre otras que podran explicar
maés claramente los puntos dispersos en la gréafica, por otro lado, el Tau_b de Kendall actia muy

bien cuando se poseen datos de este tipo y es menos afectado que Spearman y Pearson.

Dado que las correlaciones anteriores no presentaron la significancia esperada se decidio
comenzar otro proceso siempre correlacionado, pero esta vez tratando el desempefio en cluster,
como se comento arriba cada evaluacion posee cierto nimero de dimensiones y cada dimension
cierto numero de preguntas, para fines practicos y como se considera satisfaccion laboral el
predictivo de la evaluacion del desempefio se procedid a correlacionar los resultados de la
satisfaccion laboral con cada dimension de la evaluacion del desempefio, consiguiendo con ello
algunos datos importantes que a continuacion se detallan, importante se haga hincapié en que cada
correlacion se hizo separando algunos grados, pues es necesario e importante especificar si existe

alglin comportamiento importante en estas correlaciones.

De igual manera se debe de considerar que de ahora en adelante el estadigrafo de Pearson
se dejara de usar en este proceso investigativo y se trabajara sélo con el Tau_b de Kendall y Rho
de Spearman. Por otro lado se recuerda que los correlacionadores lo que indican es una relacion
matematica, fuerte, moderada o baja y no necesariamente una causalidad, por lo que aun cuando
las variables salgan o no correlacionadas podrian siempre existir otras variables alterando el flujo

normal o la percepcion matematica de los resultados.

Referente a las hip6tesis para estas nuevas pruebas. Se debera utilizar el mismo criterio de
hipotesis s6lo que para los siguientes el nombre de la variable dependiente cambiara de acuerdo a

la dimensidén que se trate.
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Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre conocimiento del

puesto.
% Total de
Satisfaccion de
los colaboradores
en la Cooperativa 1. Conocimiento
ELGA del puesto.
Tau_b de Kendall 9% Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .097
colaboradores en la : :
) Sig. (bilateral) : .370
Cooperativa Elga

N 50 50

1. Conocimiento del puesto.  Coeficiente de correlacion .097 1.000
Sig. (bilateral) 370

N 50 50

Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 142
colaboradores en la : :
) Sig. (bilateral) . .326
Cooperativa Elga

N 50 50

1. Conocimiento del puesto.  Coeficiente de correlacion 142 1.000
Sig. (bilateral) .326
N 50 50

Figura 18 SPSS version 22 Fuente Propia (Godoy, Palma 2018)

En la figura 19 se puede apreciar la ausencia de correlacién con un nivel de significancia
que sobrepasa el méximo para este tipo de estudios incrementando con ello la posibilidad de
cometer un error, por lo que en esta ocasion es aceptada la hipotesis nula de que no existe
correlacion entre satisfaccion laboral y conocimiento del puesto, ambos estadigrafos dan
resultados bajos y un nivel de significancia alto. La dimensién conocimiento de puesto no tiene

relacion alguna con el nivel de satisfaccion, este resultado no sorprende no se esperaba se tuviera
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correlacion aqui, de hecho, se podria considerar que son estas dimensiones las que hacen que la

correlacion salga tan baja.

Correlaciones de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre planificacion y

resolucion.
% Total de
Satisfaccion de los
colaboradores en la 2. Planificacién y
Cooperativa Elga resolucion.
Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .348**
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . .001
Elga
N 50 50
2. Planificacion y resolucion. Coeficiente de correlacion .348** 1.000
Sig. (bilateral) .001
N 50 50
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 A438**
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . .001
Elga
N 50 50
2. Planificacion y resolucion. Coeficiente de correlacion 438** 1.000
Sig. (bilateral) .001
N 50 50

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 19 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)

En la tabla anterior se puede observar que ambas pruebas dieron positivo en su correlacion,
si bien es cierto la misma es baja, se puede notar con certeza que si la hay, de hecho al notar la
significancia bilateral, la misma es inferior al maximo para estos estudios por lo que se podria
inferir que se encontrd una dimension de peso para correlacionar satisfaccion y desempefio en

funcion de la planificacion y resolucién, por lo que se acepta la hipétesis alternativa de que si

62



existe correlacion entre evaluacion del desempefio y planificacion y resolucion si se observa los

componentes o0 preguntas de esta dimension y se compara con dimensiones especificas de

satisfaccion se encontrara que este comportamiento estadisticos era de esperarse.

Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion de desempefio sobre productividad.

% Total de

Satisfaccion de los

colaboradores en la

Cooperativa Elga

3. Productividad.

Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los
colaboradores en la Cooperativa
Elga

3. Productividad.

Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los
colaboradores en la Cooperativa
Elga

3. Productividad.

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

1.000

50

-.012

913

50

1.000

50

-.017

.907

50

-.012

913

50

1.000

50

-.017

.907

50

1.000

50

Figura 20 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Es interesante los resultados que se obtuvieron en este calculo de correlacién, pues del

desempefio esta es una dimensién importante y el hecho de no existir correlacion y ademas de un

nivel de significacion demasiado alto con relacion al minimo, se podria creer que las dimensiones

internas de este cluster estdn mal delimitadas por lo que se hace necesario la validacion del

instrumento y se defina si es necesario se cambie algo de esto o si simplemente al no existir una
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correlacion importante desestimar el tema como empresas y se trate ambos aspectos como
elementos totalmente mente independientes, por lo pronto los datos obligan a aceptar la hipotesis
nula. No existe correlacion alguna entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio de los

empleados de la Cooperativa ELGA en su oficina principal.

Correlacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre habilidades de
comunicacion.
% Total de
Satisfaccion de los
colaboradores en la 4. Habilidades de

Cooperativa Elga comunicacion.

Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .099
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . .362
Elga
N 50 50
4. Habilidades de comunicacion. Coeficiente de correlacién .099 1.000
Sig. (bilateral) .362
N 50 50
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 112
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . 438
Elga
N 50 50
4. Habilidades de comunicacion. Coeficiente de correlacién 112 1.000
Sig. (bilateral) 438
N 50 50

Figura 21 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

La correlacion entre satisfaccion y habilidades de comunicacion es nula, esto debido a que
el coeficiente de correlacion y su nivel de significancia no son aceptables, por lo que se procede a
aceptar la hipotesis nula de que no existe una correlacion entre evaluacién del desempefio y

habilidades de comunicacion o se entiende que el proceso de comunicacion es de suma importancia
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para soporte de cualquier actividad, de hecho es la clave del desarrollo tanto personal como
empresarial, por lo que no se puede desestimar estos resultados pues indican que no por el hecho
de que alguien esté satisfecho o insatisfecho se altera de alguna manera el proceso de comunicacion

por lo que son variables totalmente independientes.

Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre trabajo en equipo.
% Total de Satisfaccion

de los colaboradores en 5. Trabajo en

la Cooperativa Elga equipo.
Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .064
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . .562
Elga
N 50 50
5. Trabajo en equipo. Coeficiente de correlacién .064 1.000
Sig. (bilateral) .562
N 50 50
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .081
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . 574
Elga
N 50 50
5. Trabajo en equipo. Coeficiente de correlacién .081 1.000
Sig. (bilateral) 574
N 50 50

Figura 22 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

A medida se avanza en este proceso los resultados van indicando una tendencia definitiva
y es la ausencia de una correlacion importante entre estas dos variables, como se podra notar siendo
trabajo en equipo también una dimension de peso dentro de lo que los expertos consideran
importante para cualquier evaluacion del desempefio y la cual no puede ser reducida en su efecto

se evidencia como la correlacion es nula entre ellas con un nivel de significancia demasiado alto
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por lo que una a una las dimensiones como correlativos se van desechando y aceptando la hipotesis

nula de que no existe correlacion entre satisfaccion laboral y trabajo en equipo.

Correlacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre atencion al afiliado.

% Total de
Satisfaccién de los

colaboradoresen la 6. Atencidn al
Cooperativa Elga Afiliado
Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 -.022
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) .843
Elga
N 50 50
6. Atencion al Afiliado Coeficiente de correlacién -.022 1.000
Sig. (bilateral) .843
N 50 50
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 -.016
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 911
Elga
N 50 50
6. Atencion al Afiliado Coeficiente de correlacion -.016 1.000
Sig. (bilateral) 911
N 50 50

Figura 23 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)

En este detalle se presenta la Gltima dimension a correlacionar, la cual marco de igual

manera una correlacion nula, por lo que al igual que las anteriores se procede a aceptar la hipotesis

nula de que no existe correlacion entre satisfaccion laboral y atencion al afiliado.
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Estadisticos Descriptivos sobre correlacidn de satisfaccion laboral y evaluacién del

desempefio.

En este punto se pretende conocer detalles de estadisticos descriptivos basicos para

identificar las caracteristicas en términos cuantitativos de los datos recabados, se considera no

necesario ahondar en explicaciones sobre este tipo de estadisticos pues hoy en dia es un tanto

dificil se encuentre alguien que desconozca estos detalles o hechos.

Tabla de descripcién de estadisticos sobre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio

Estadisticos descriptivos

Il Rango Minima Maximo Media DeZ':iigin'l1 Varianza
Estadistico  Estadistico  Estadistico  Estadistico  Estadistico  Desv. Error Estadistico Estadistico
Satisfaccion Laboral a0 36.28 58.12 94.40 84,5324 73845 522164 27.266
6. Atencidn al Afiliado a0 3480 65.20 100.00 B8.4240 898810 6.98694 48817

M valido (por lista) 50

Figura 24 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Estadisticos de la razon para
Satisfaccion Laboral /6. Atencion al

Afiliado
Coeficiente
Diferencial de variacion
relacionado Coeficiente Mediana
con el precio de dispersion centrada
1.005 .060 8.4%

Figura 25 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)
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Referente a los resultados de la satisfaccion laboral de los grados siete al nueve.

A continuacion, se presentan los resultados mas importantes de la segunda fase de

investigacion de este proyecto y es de igual manera determinar la correlacion entre estas dos

variables solo que para los grados del 7 al 9, se quiere hacer consideracion de que los Gnicos datos

que se presentaran en este informe seran solo los méas importantes, pues los demas identifican un

comportamiento

Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio

% Total de % Total del

Satisfaccion de los  desempefio del
colaboradores en la  colaborador en la

Cooperativa Elga  Cooperativa Elga

Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .075
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 531
Elga
N 35 35
% Total del desempefio del Coeficiente de correlacion .075 1.000
colaborador en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 531
Elga
N 35 35
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacién 1.000 127
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 469
Elga
N 35 35
% Total del desempefio del Coeficiente de correlacion 127 1.000
colaborador en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 469
Elga
N 35 35

Figura 26 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Como se valida en el cuadro anterior podemos notar que la correlacion identificada con el

estadigrafo de Tau _ b de Kendall que antes era baja para el grupo de los grados del 2 al 6 ahora
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desaparecié y se volvio nula con un nivel de significancia demasiado alto para este tipo de pruebas,

en el caso del estadigrafo de Spearman este subio un poco y bajo a su vez el nivel de significancia,

pero de igual forma al compararlo con los grados anteriores este disminuyd considerablemente,

por lo que se procede aceptar la hipétesis nula de que no existe correlacion entre satisfaccion

laboral y la evaluacion del desempefio.

Gréfico de

la correlacidn entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio del grado
siete al grado nueve.

Dispersion simple con ajuste de linea de % Total de Satisfaccion de los colaboradores en la Cooperativa Elga,
de % Total de Satisfaccion de los colaboradores en la Cooperativa Elga por % Total del desempefio del
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Figura 27 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

En el caso del grafico como se puede notar anteriormente muestra una correlacion existente

de hecho al igual que el grafico anterior los puntos permanecen cerca de la linea de tendencia,

estableciendo una correlacion, pero en términos matematicos la misma es demasiada baja para ser

significativa.
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Todas las demas dimensiones muestran el mismo comportamiento al compararlos, las
correlaciones son muy bajas entre si y algunas inexistentes, pero hay dos nuevas dimensiones que

solo se aplican a estos grados en particular por lo que seran consideradas en esta explicacion.

Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre habilidades de
direccion
% Total de
Satisfaccion de los

colaboradores en la 6. Habilidades de

Cooperativa Elga direccion.
Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 -.169
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral . 215
Elga 9-( )
N 35 35
6. Habilidades de direccion. Coeficiente de correlacién -.169 1.000
Sig. (bilateral) 215
N 35 35
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 -.217
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . .210
Elga
N 35 35
6. Habilidades de direccidn. Coeficiente de correlacién -.217 1.000
Sig. (bilateral) 210
N 35 35

Figura 28 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

En esta nueva dimension que es habilidades de direccion de igual forma se identifica una
correlacion inversa muy baja con un nivel de significancia de igual manera demasiado alto,

siguiendo la tendencia nula correlacion.
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Esta nueva dimension se incorpora exclusiva de aquellos puestos que aun cuando no son
jefes ostentan posiciones de mandos por lo que tienen gente bajo su caja organizacional, por lo que
toma auge esta dimension como parte del proceso de evaluacion del desempefio, pero dados los
resultados se procede aceptar la hipotesis nula de que no existe correlacion entre satisfaccion

laboral y habilidades de direccion.

Correlaciones entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio sobre responsabilidad.
% Total de
Satisfaccion de los
colaboradores en la
Cooperativa Elga 7. Responsabilidad.

Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 137
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral . .308
Elga 9. ( )
N 35 35
7. Responsabilidad. Coeficiente de correlacién 137 1.000
Sig. (bilateral) .308
N 35 35
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 176
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . 312
Elga
N 35 35
7. Responsabilidad. Coeficiente de correlacién 176 1.000
Sig. (bilateral) 312
N 35 35

Figura 29 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)
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Esta es la séptima y ultima dimension. responsabilidad tiene que ver directamente sobre
aquellos puestos de mandos intermedios a quienes se les asignan metas u objetivos los que deben
cumplir con la asignacion de recursos de alli la importancia de esta dimension para la
productividad, por lo que aun como la anterior mostrando niveles muy bajos correlacion y
significancias demasiado altas en ambos estadigrafos podemos decir que la correlacion es nula
para esta dimension, por lo que se procede a aceptar la hipotesis nula de que no existe una

correlacion entre satisfaccion laboral y responsabilidad.
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4.7 Resultados Referente al problema de investigacion.

Nivel de satisfaccion de los colaboradores de la Cooperativa Elga y su relacién con el
desempefio

Se considera que el nivel de satisfaccion general de los colaboradores de la Cooperativa
ELGA en su oficina principal es alto, pero este varia de acuerdo al grado que se atienda, en el caso
de los grados mas bajos los comprendidos del 2 al 4, tienen una satisfaccidn general de 77% y un
desempefio total de 88%, siendo estos dos los mas bajos, en cuanto a los colaboradores en los
grados del 5 al 6, tienen una satisfaccion general del 85% y un desempefio general del 88% , para
los resultados obtenidos en los grados del 7 al 9 tienen una satisfaccion general del 84% y un

desempefio del 91%.

Los datos anteriores indican que el nivel de satisfaccion de las posiciones mas bajas es el
maés reducido por lo que se vuelve importante que la institucion preste atencion a estas posiciones
pues aun con un nivel de satisfacciéon bajo, su nivel de productividad se mantiene adecuado,
referente las escalas o grados sub siguientes podemos ver su nivel de satisfaccion mejor pero su
nivel de productividad se mantiene, esto seria un tema importante de estudiar pues si bien es cierto
se tratd de comprobar la correlacion de estas dos variables se dieron resultados interesantes tal
como el que surge de los puestos mas altos, su nivel de satisfaccion baja, su productividad sube y
su correlacion es nula, por lo que surge otro tema interesante de estudiar pues podria estar
indicando que hay una especie de relacion directa entre satisfaccion y grado o posicion del
empleado cuando este es medio o de mandos intermedios, pero la misma tiende a convertirse en
inversa cuando la posicion se encuentra cercana a las gerenciales, es posible se deba a que existe
una baja rotacién en los puestos mas altos por lo que el crecimiento se estanca reduciendo la

satisfaccion laboral del colaborador.

Referente al objetivo relacion entre satisfaccion laboral y desempefio al mes de diciembre.
Con la relacion que este podria tener con el desempefio se podria inferir que existe una

correlacion relativamente baja directa y que esta disminuye de manera constante de acuerdo a

como los grados van incrementando o bien el colaborador sube de puesto, es importante dejar claro

que se estima conveniente crear un nuevo instrumento para recabar estos datos, pues si bien es
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cierto esta investigacion indica la ausencia de una correlacion importante entre estas dos variables
podria deberse al tipo de instrumento y su orientacion a identificar datos que no son pertinentes al
desempefio 0 a la satisfaccion, por esta razon se decidié aplicar el Alfa de Cronbach al instrumento
de recoleccion de los datos dando como resultado una fiabilidad media por lo que se seria
conveniente hacer una revision importante no sélo de las dimensiones o cluster sino también de

los componentes mismos.

Se encontraron pequefias correlaciones entre satisfaccion y las dimensiones de la evaluacion del
desempefio, pero no fueron significativas por lo que si bien es cierto no se desestima por completo

la correlacion, la misma no es representativa para un modelo decisional sobre estos resultados.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

500 7

Figura 30 SPSS version 22 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

El uso de los resultados de dicho estudio son multiples y aun cuando no se comprobo la
existencia de una correlacion de importancia, estos resultados pueden ser utilizados para contribuir
con los profesionales del area de RRHH en especial en la Cooperativa Elga, pues ahora con
propiedad pueden optar por crear un nuevo proceso de evaluacion, nuevas y mejoradas
dimensiones y que reflejen el sentir organizacional real y no solo detalles de un impacto bajo en

los intereses del colaborador y de los duefios o accionistas.
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Referente al objetivo de conocer los principales indicadores que podrian tener una relaciéon
entre satisfaccion y desempefio.

Para el cumplimiento de este objetivo se hizo uso de un tercer instrumento, el cual fue
descrito en el capitulo de la metodologia, pero basicamente contienen preguntas orientadas a
evidenciar lo que piensan personas con una alta experiencia tanto empirica como resultante de
muchos estudios y experiencias laborando en este ambito y relacionandose constantemente con los
procesos evaluativos y evolutivos de las compafiias y sus colaboradores, a continuacion se presenta

un extracto de todo lo recuperado.

En este mundo totalmente globalizado se hace necesario el uso de instrumentos o procesos
de punta tanto en términos tecnoldgicos como otros aspectos, esto debido a que se le da un nivel
relevante de importancia tanto del tema de satisfaccion laboral como de desempefio, hoy en dia las
empresas tienen como principal objetivo convertirse en los mejores sitios para trabajar, pues al
final esperan que con ello se atraigan talentos, para poder lograr esto es importante que cada
colaborador comparta con ellos el interés y la pasién por trabajar en dicha empresa y esto seria una
de sus cartas de presentacion ante la poblacién econ6micamente activa cada vez mas exigente en
términos blandos, todos los entrevistados en unisono concluyen que es importante tener las
mejores herramientas y personas pensando en funcién de mejorar estas dos variables, utilizando
métodos modernos de involucramiento total para obtener datos cuantificables en periodos de

tiempo previamente definidos y con una orientacion clara a mejorar la productividad.

Es importante que todos los colaboradores se sientan libres de riesgos e involucrados en
cada aspecto de la organizacion, toda organizacion debe de apuntar al mejoramiento continuo y
sostenible de la calidad de vida laboral, con un trato adecuado y de respeto mutuo, maximizando
las virtudes que tienen la implementacion de un proceso innovador y adecuado referente a la
comunicacion la cual es un pilar fundamental para el logro de los objetivos del plan de negocios
de toda organizacién, que cada colaborador se sienta parte importante y empoderado en su puesto
de trabajo, duefio de su futuro dentro de toda organizacion siendo participante y no espectador de

la creacion de su propio plan de carrera y planes de sucesion.
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siempre los procesos evaluativos tienen como punto final la retroalimentacion, este punto
es igual de importante como cualquier otro paso dentro de este proceso, de hecho una mala
retroalimentacion tendria un efecto nocivo y totalmente opuesto al que se buscan con estas
actividades, pues el no tener tacto para abordar el tema y més cuando la evaluacion es negativa el
colaborador podria mal recibir la retroalimentacion y esto causar una reduccion considerable en su
productividad y en el ambiente, ademas de que este tipo de comportamientos son muchas veces
emulados por otros colaboradores, por lo que podrian causar mas dafio del que se espera, es
importante que este proceso sea integral y que se realice por lo menos una o dos veces por afio si

le es posible a la organizacion.

La mayoria de los expertos encuestados consideran que la evaluacion del desempefio y la
satisfaccion laboral son dos evaluaciones totalmente separadas y sin ninguna relacion entre si por
lo que el tiempo en que se aplican las dos evaluaciones no es importante, salvo que se aplique en
momentos donde los resultados puedan tener un sesgo positivo o negativo, dependiendo de algun

evento recientemente ocurrido y no aclarado de manera adecuada.

La creacidn de un ambiente de confianza y fiabilidad en torno a estos procesos es crucial,
pues si una de las partes involucradas no confia en los resultados o el uso de la informacion es

seguro que dicho proceso esta sentenciado al fracaso.

Si bien es cierto se considera hacer exclusiones en el proceso de seleccion del personal para
la aplicacion de las evaluaciones, todos los expertos concluyen que hacer algo asi contrario a
mejorar los resultados podria causar desviaciones importantes en ellos pues es considerado

definitivamente como una mala practica.

A continuacidn, se detalla una pequefia lista conteniendo lo que para los expertos serian las
principales dimensiones relacionadas y que para apreciacion de ellos logran una afeccion directa

en el desempefio.

Liderazgo
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Cumplimiento de objetivos

Oportunidades de formacién

Remuneracion

Relaciones interpersonales

Disciplina en todas direcciones

Condiciones favorables de trabajo
Retroalimentacion sobre las funciones ejecutas

Para mantener un ambiente adecuado de trabajo es necesario lograr una distribucion l6gica
de las funciones y responsabilidades de cada unidad, lograr conciencia en las personas para que
entiendan que la responsabilidad no s6lo es lograr los objetivos planteados si no lograr un
involucramiento y consecuentemente la obtencion de resultados aun mas favorables y mas reales
en funcion de nuestras funciones y conocimientos, es delito no atender las necesidades manifiesta

de cada colaborador.

Principales indicadores de satisfaccion laboral relacionados con la evaluacion del
desempefio segun datos histéricos de la Cooperativa ELGA.

Cooperativa Elga tiene aproximadamente 8 afios de haber implementado estos procesos y
en el caso particular de las dimensiones que ellos consideran como mas importantes en sus
procesos de evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral no han sufrido cambios relevantes,
solo la eliminacion o inclusion de algunas preguntas que contribuian o no a la obtencién de los
resultados de cada dimensidn en funcion de los pesos otorgados, solo una dimension es de reciente
inclusién y es la de Identidad institucional, que ha venido tomando auge en las empresas en los

ultimos afios.
A continuacion, se detallan estas dimensiones.

Colaboracién
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Comunicacion
Condiciones de trabajo
Desarrollo profesional
Liderazgo

Identidad institucional
Trabajo en equipo
Compensacioén y beneficio
Reconocimientos

Deteccion de necesidades de capacitan

Verificar si se tomaron o no acciones en afnos anteriores con relaciéon a los resultados

obtenidos en estas evaluaciones.

Se hizo uso de los resultados proporcionados por la Cooperativa ELGA, pero en su mayoria
eran solo datos en bruto, no indicando la pertenencia de los resultados, por lo que se hace imposible
cifrar un evento exacto interactuando sobre una persona en un afio en particular y sus resultados al
siguiente afio, lo que si se puede notar es que en algunos casos ellos comentan que salian bajos en
ciertas dimensiones por lo que activaban algunos procesos para mejorar esos resultados, pero en

términos generales los resultados siempre han estado en esos comportamientos, pero no al 100%

A continuacion, se detallan estos resultados y algunos comentarios recabados mediante

entrevista a la Gerencia de Recursos Humanos.
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Indicadores de Satisfaccion laboral de 2016 a 2018

resultados 2016 resultados 2017 resultados 2018
Colaboracion 92.67 92.67 83.07
Comunicacioén 83.78 83.78 75.39

Condiciones de trabajo 82.00 80.66 75.18

Desarrollo profesional 85.01 82.87 84.19

Liderazgo 93.56 94.01 83.63

Identidad institucional 95.64 95.20 94.60

Trabajo en equipo 92.23 91.04 83.19

Compensacidn y beneficios 75.77 76.22 72.06

Reconocimiento 86.19 84.89 79.70

Deteccidn de necesidades de capacitacion 67.22 77.33 58.32
TOTAL

Figura 31 Excel version 2010 fuente propia (Godoy Palma 2018)
En este cuadro se presentan ya tabulado el porcentaje promedio de las calificaciones de

cada dimension del instrumento de satisfaccion laboral, la primera columna muestra las
dimensiones que componen la evaluacion, las siguientes columnas muestran los porcentajes

promedios de acuerdo a lo que contestaron para cada afio, en este caso del 2016 al 2018.

Por ejemplo: Dentro de la dimension Colaboracion el resultado promedio para el 2016 fue
de 92.67%, para el 2017 fue de 92.67% y para el 2018 de 83.07%. Como se puede apreciar esta
dimension decrecid del 2017 al 2018, por lo que deben de validar que desmejoro en el 2018 con

relacion al 2017 para aplicar las medidas correctivas del caso.

Se puede percibir que un elemento que se mantiene siempre por debajo del comportamiento
estandar de los demés indicadores, es lo que se refiere a las necesidades de capacitacion, segun
nos comentan al respecto, posiblemente estos resultados se deba a que algunas personas proponen
capacitaciones no relacionadas con el rubro del negocio por lo que muchas de ellas no son
proporcionadas por la institucion y al momento de la evaluacion el personal castiga esta dimension
dando un porcentaje bajo, comenta que el resultado no es compatible con la realidad pues
recientemente se implementd un nuevo proceso que facilita la deteccion de requerimientos de

capacitacion.

Para todos los demas casos los procesos de mejora son continuos y pretenden en un periodo

de tiempo alcanzar promedios en todas sus dimensiones superiores al 90%.
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Indicadores de evaluacién del desempefio de 2016 a 2018.

Indicadores de Evaluacion del desempeno resultados 2016 resultados 2017 resultados 2018

1. Conocimiento del puesto. 89.78 88.80 89.30
2. Productividad. 89.30 87.60 91.95

3. Habilidades de Comunicacidn. 82.50 79.74 81.00
4. Trabajo en equipo. 79.55 77.31 86.41

5. Habilidades de Liderazgo 81.39 82.20 86.12
6. Atencidn al Afiliado 89.78 89.48 90.54

Figura 32 Excel version 2010 Fuente propia (Godoy Palma 2018)
La figura anterior muestra detalles importantes del comportamiento en el tiempo de los

indicadores del instrumento de evaluacion del desempefio del 2016 al 2018, la primera columna
muestra las dimensiones de dicha evaluacion y los 3 restantes del 2016 al 2018 muestran el

resultado promedio de las respuestas de todos los colaboradores.
Ejemplo:

Para la dimension Conocimiento del Puesto, los resultados promedios del 2016 fueron de
un 89.78%, los del 2017 de un 88.80% y para el 2019 en un 89,30%, como podremos observar si
bien bajo en el 2017 en el 2018 e dio un incremento, aun no se alcanza lo que se tenia en el 2016,
pero se espera en el 2019 se alcance un indicador mas alto.

En este cuadro se puede observar una mejora en los indicadores de evaluacion del desempefio, la
jefatura indica que se debe a la implementacion de un programa robusto de capacitaciones
orientadas a mejorar estos indicadores de manera integral, de hecho, se trata del proceso comentado

anteriormente, el mismo robustece el programa de capacitacién dandole un mejor uso a los

recursos asignados.



Validacion de correlacion existente entre Evaluacion del desempefio y Satisfaccion Laboral
para los afios 2016 y 2017

Para la determinacién de este objetivo se volvid a hacer uso de los respectivos estadigrafos
de Spearman y Tau_b de Kendall, aplicandose el mismo solo a las dos variables, dichos resultados

se exponen a continuacion.

Validacion de Correlacion entre evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral 2016 y 2017
% Total de % Total del
Satisfaccion de los  desempefio del
colaboradores en la  colaborador en la

Cooperativa Elga  Cooperativa Elga

Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 -.060
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . 420
Elga
N 88 88
% Total del desempefio del Coeficiente de correlacion -.060 1.000
colaborador en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 420
Elga
N 88 88
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacién 1.000 -.076
colaboradores en la Cooperativa
Sig. (bilateral) . 479
Elga
N 88 88
% Total del desempefio del Coeficiente de correlacion -.076 1.000
colaborador en la Cooperativa
Sig. (bilateral) 479
Elga
N 88 88

Figura 33 SPSS version 22 Fuente propia (Godoy, Palma 2018)

La lectura de estos resultados es una correlacion casi nula, pero en esta ocasion la misma
es inversa, se mantiene el comportamiento en este afio al igual que en el del 2018, con una
significancia demasiado alta en comparacion a las normales de 0.05 utilizadas para este tipo de

estudio.
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Para esa poblacion se tomo el censo de los colaboradores activos a la fecha de la aplicacion de las
encuestas ocurriendo esta en julio y septiembre del 2017 respectivamente, de la misma oficina
principal y se aplicd los mismos procesos de exclusion, llegando a un total de 88 colaboradores,
dados los resultados para este afio se considera prudente aceptar la hipotesis nula de que no existe

correlacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desemperio.

Correlaciones de satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio 2017
% Total de
Satisfaccion de % Total del
los colaboradores  desempefio del
en la Cooperativa colaborador en la

Elga Cooperativa Elga
Tau_b de Kendall % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 .088
colaboradores en la
SemETa LR Sig. (bilateral) . .237
N 87 87
% Total del desempefio del ~ Coeficiente de correlacion .088 1.000
colaborador en la Cooperativa
Elga Sig. (bilateral) .237
N 87 87
Rho de Spearman % Total de Satisfaccion de los Coeficiente de correlacion 1.000 141
colaboradores en la
Copperativa Elga Sig. (bilateral) . .193
N 87 87
% Total del desempefio del ~ Coeficiente de correlacion 141 1.000
colaborador en la Cooperativa
Elga Sig. (bilateral) 193
N 87 87

Figura 34 SPSS version 22 Fuente Propia (Godoy, Palma 2018)
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4.7.1

En la tabla anterior se leen resultados de correlacion nula, se mantiene el comportamiento
en este afo al igual que en el del 2017 y 2018, con una significancia demasiado alta en comparacion
a las normales de 0.05 utilizadas para este tipo de estudio, aun cuando estd bajo mejorando, pero
aun no toma el nimero adecuado. Para esa poblacion se tomd el censo de los colaboradores activos
a la fecha de la aplicacion de las encuestas ocurriendo estd en julio y septiembre del 2016
respectivamente, de la misma, dado el analisis de los datos, se procede a aceptar la hipotesis nula

de que no existe correlacion entre satisfaccion laboral y evaluacion del desempefio.

Comparacion de resultados obtenidos con resultados de otras investigaciones.
Los estudios realizados en México y en Peri mostraron que aplicando los instrumentos

adecuados se puede llegar a tener una correlacion directa o no se puede encontrar una correlacion.

El estudio aplicado en la delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la
ciudad de Quetzaltenango donde se demostré que no existe una correlacion directa entre la
satisfaccion laboral y la evaluacién del desempefio debido a que las variables son independientes
una de la otra, que hay diferentes factores que pueden afectar directamente o indirectamente los

resultados.

El estudio realizado en Per, realizado en la comision nacional para el desarrollo de la vida,
de la oficina zonal de la ciudad de Tarapoto se demostrd que si existe una correlacion directa entre
la satisfaccién laboral y la evaluacidén del desempefio, esto debido a que los variables estan
relacionadas directamente y una depende de la otra, esto debido a que la misma organizacion asi

lo permite.

El estudio realizado en el Distrito Federal en México, aplicado en la empresa embotelladora
de bebidas Coca-Cola FEMSA mostro que existen diferentes tipos de correlaciones en diferentes
factores, es decir que posiblemente de correlaciones algunos factores de forma positiva y otros no
exista una correlacion significativa, este Ultimo caso se asemeja a lo que ocurrié con los resultados
de Cooperativa ELGA, algunos factores donde se busco conocer la correlacion mostraron un indice
bajo, es decir que son independientes una de la otra y que no siempre van a estar relacionados,
también los resultados se pueden ver afectados por los instrumentos que nos estan disefiados para

corroborar este tipo de informacion.
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4.7.2 Glosario de términos estadisticos

Alfa de Cronbach.

Permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items

que se espera que midan el mismo constructo o dimensién tedrica.

Tau b de Kendall

Coeficiente de correlacion no paramétrico y simétrico para hallar la covariacion entre dos

variables ordinales.

Prueba de kolmogorov-smirnov

Cuando la prueba Kolmogorov-Smirnov kolmogorov se aplica para contrastar la hipotesis

de normalidad de la poblacién, el estadistico de prueba es la méxima diferencia.

Prueba de shapiro-wilk

Cuando la muestra es como maximo de tamafio 50 se puede contrastar la normalidad con
la prueba de shapiro Shapiro-Wilk. Para efectuarla se calcula la media y la varianza muestral, S2,
y se ordenan las observaciones de menor a mayor. A continuacion se calculan las diferencias entre:
el primero y el Ultimo; el segundo y el penaltimo; el tercero y el antepenultimo, etc. y se corrigen

con unos coeficientes tabulados por Shapiro y Wilk.

Sig (bilateral)

valor que permite decidir la aceptacion o no de la hipétesis nula. Es la significacion

muestral de la hipdtesis nula, es decir, el p-valor.
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Hipotesis nula

Es una afirmacion que no se rechaza a menos que los datos de la muestra parezcan

evidenciar que es falsa.

Hipotesis alternativa (H1)

La hipdtesis alternativa indica que un parametro de poblacion es méas pequefio, mas grande
o diferente del valor hipotético de la hipotesis nula. La hipotesis alternativa es lo que usted podria

pensar que es cierto o espera probar que es cierto.

Coeficiente de variacion

Cuando se desea hacer referencia a la relacion entre el tamafio de la media y la variabilidad

de la variable.

SPSS

Programa estadistico creado por IBM, de sencilla interfaz y alta capacidad para procesar

grandes cantidades de datos.

Poblacion

Conjunto de elementos o sujetos que guardan caracteristicas comunes y sobre las cuales se

hacen analisis estadisticos para emitir conclusiones.

Grados

Numeracion otorgada a una posicion dentro de una organizacion, con el objeto de separar

para un manejo mas adecuado del inventario de personal.
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Estadigrafos.

Instrumentos que facilitan la representacion gréafica de datos para un mejor analisis y

comprension.

Pruebas de Normalidad

Es el proceso al cual se someten las muestras para determinar si se acepta o no la hipétesis

nula de que los datos son resultado de una poblacion distribuida normalmente.

Prueba de Shapiro Wilk.

Prueba utilizada para determinar la normalidad de una muestra, recomendada para

poblaciones no mayores de 50 elementos.

Correlacién de variables

Indica la fuerza y la direccién de una relacién lineal y proporcionalidad entre dos variables
estadisticas.

Ro Pearson.

Sirve para evaluar la asociacion entre dos variables que tienen categorias ordinales.

Dispersion.

Determina que tan cercanos o lejanos estan los diferentes puntos de la linea de tendencia.

Correlacion Positiva.
Variables que aumentan o disminuye simultdneamente.
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Cluster.

Conglomerado taxonomia numérica 0 reconocimiento de patrones, es una tecnica
multivariante cuya finalidad es dividir un conjunto de objetos en grupos de forma que los perfiles

de los objetos.

Rango Estadistico.

Intervalo entre el valor maximo y el valor minimo.

Minimo y Maximo estadistico.

Valor maximo y minimo de una muestra.

Desviacién.

Medida de dispersion mas comun, que tan dispersos estan los datos con respeto a la medida.
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4.8 Propuesta de Mejora

48.1

4.8.2

4.8.3

Plan de mejora

La propuesta de mejora tiene como finalidad aumentar los niveles de correlacion de la satisfaccion
laborar y la evaluacion del desempefio. El plan estd basado en 4 pilares que tiene como jugadores
principales al Colaborador, Jefe, Coordinador de Area y el departamento de Recursos Humanos
de la Cooperativa ELGA, la propuesta sugiere que se empiece como un plan piloto en la oficina
principal de la Cooperativa, con el proposito de validar su efectividad ya que en esta oficina se
desarrollo todo el proyecto. La propuesta cuenta con actividades especificas, que ayudaran a

mejorar los procesos de Satisfaccion Laboral y Evaluacion del desempefio.

Reformular los instrumentos de evaluacion
Cada uno de estos factores, también incluird un proceso de evaluacion de clima laboral que
ayudara a complementar todo el proceso y a conocer informacion muy importante y valiosa para

la toma de decisiones de la alta gerencia.

Al realizar esta accion traerd beneficios a la Cooperativa, ya que al tener los procesos de
evaluacion de satisfaccion laboral, evaluacion del desempefio y clima laboral; bien estructurados
ayudara a conocer informacion Gtil, que pude ser utilizada por la gerencia de Recursos Humanos
para organizar cambios significativos, al tener los instrumentos adecuados se puede generar una
correlacion alta, que al final ayudara a determinar si se estan realizando bien las cosas y si se esta

siguiendo de forma adecuada el plan de accion que se sugiere al momento de generar los reportes.

Redisefio de los instrumentos de evaluacion y la implementacion de evaluacion de clima
laboral.

Al redisefiar los instrumentos se puede restablecer una correlacion directa con alta
significancia, es necesario establecer los KPI's de forma adecuada y evitar mezclar KPI's de otro
formulario de evaluacion, como fue detectado en los formularios utilizados por la Cooperativa, el
formulario de satisfaccion laboral contiene KPI's que se pueden considerar para evaluar clima

laboral, para la evaluacién del desempefio es necesario establecer KPI's que puedan generar
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informacidn importante. También establecer un proceso adecuado de evaluacion ya que la actual

cuenta con muchas debilidades que al final no permite generar resultados confiables.

Como parte de la propuesta de mejore, se elabord los instrumentos de evaluacion del
desempefio, satisfaccion laboral y clima laboral, con el fin de mejorar estos procesos y generar
informacién interesante y poder correlacionarlos de manera que se pueda considerar esta

informacidn para la toma de decisiones y la politica de incremento salarial.

4.8.3.1 Formato de evaluacion del desempefio.
Este formato estd disefiado para evaluar a todo el personal, tiene nueve criterios de

evaluacion, orientacién a los resultados, orientacion al cliente interno y externo, trabajo en equipo,
transparencia, eficiencia operativa, colaboracion, iniciativa y adaptabilidad al cambio. Todos estos
criterios cuentan con tres preguntas cada uno de ellos, tiene 27 preguntas que evaltan el desempefio
del colaborador, hay un apartado donde se evalta el cumplimiento del plan operativo y por Gltimo
se evalUa la apreciacion general del colaborador. Este formato evalta en base a la escala de Likert,
el evaluador colocara una puntuacion de 1 a 4 estas puntuaciones corresponden a actitudes que

muestra el colaborador al momento de desarrollar su trabajo.

Al final se suman las puntuaciones obtenidas en cada una de las secciones de la evaluacion,
para tener una nota final que corresponde a la evaluacion del desempefio del colaborador, luego se

discute con él para que él pueda agregar un cometario sobre la evaluacién. (Ver anexo 5)
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4.8.3.2 Formato de evaluacion de clima laboral

El clima laboral esta estrechamente relacionado con la motivacién de las personas que
forman parte de cualquier organizacion. Lograr una mayor satisfaccion en el trabajo sera siempre
un paso positivo a favor del bienestar y la calidad humana en cualquier organizacion. La
formulacion y la implementacion de la evaluacion de clima laboral serd favorable para la
Cooperativa ya que se conocera la opinion de los colaboradores, respecto a como ellos perciben el
ambiente en la Cooperativa, este formato de evaluacion de clima laboral cuenta con 27 preguntas
que evaluan diferentes aspectos importantes, los colaboradores deben de seleccionar si se cumple
o no el criterio de la pregunta, luego se hace una sumatoria de los aspectos positivos y los aspectos

negativos para generar un reporte. (Ver anexo 6)

4.8.3.3 Formato de evaluacion de satisfaccion laboral.
La satisfaccion laboral constituye una dimension actitudinal que ocupa un lugar central en
la consideracion de la experiencia de las personas en el trabajo, consecuentemente, el desarrollo y
la implementacion de instrumentos que ayuden a de medir aspectos especificos relacionados a la

forma en la que las personas estan satisfechas con su trabajo.

Le formato de evaluacion de satisfaccion laboral contiene 6 criterios de evaluacion, con un
total de 44 preguntas que evaltan liderazgo, plan estratégico, orientacion al cliente, gestion de
conocimiento de la informacidn, recursos humanos y gestion de procesos. Este formato permite
evaluar si se cumplo o no el criterio, después al final se obtiene una puntuacion positiva y una

puntuacién negativa, esta informacion se procesara por medio de un informe.
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4.8.4

4.8.5

Cronograma de redisefio de formatos de evaluacion

cronograma de elaboracién y aplicacion de formularios de evaluacién

Actividad Responsable Fecha Inicial Fecha Final Observacion
. . - § " Reunion con cada una de las gerencias
Reunién con gentes y jefes para definir KP1’s de las diferentes RRHH y Gerentes | 2 semana de 3 semana de unt u . 9
1 y para establecer los KPI’s a evaluar en
evaluaciones de Area. enero 2019 enero
cada formato.
2 Elaboracion de formatos de evaluacion con los KPI's establecidos por RRHH 4 semana de 2semanade | Se debe de dar un tiempo prudente para
los gerentes Enero febrero la elaboracién de los formularios
3 Socializacion con los Gerentes de Area RRHH 3 semana de 3semanade | Reunion cor_1 c_ada Gerente de 'Area para
febrero febrero socializar los formularios
4 semana de 4 semana de realizar correcciones a los formularios
4 Correccion de formularios RRHH segun observaciones de Gerentes de
febrero febrero -
Area.
— La Junta Directi la G ia G |
» . » Junta directivay | 1semana de Lsemanade | ot Directivayla Berencia Genera
5 Aprobacion de nuevos formularios de evaluacion. 3 decidiran si se aprueban los formatos o
Gerencia General marzo 2019 marzo 2019 .
se modifican
I Desarrollar proceso de capacitacion para
Desarrollo de procesos de capacitacion para conocer nuevos 2 semana de 3 semana de P
6 N RRHH que las personas puedan familiarizarse
formularios marzo de 2019 | marzo de 2019
con los nuevos formatos.
7 Avlicacion de los formatos de evaluacion RRHH y Gerentes |3 semana de abril| 2 semana de Aplicacion total de los formatos de
P de Area. de 2019 mayo 2019 evaluacién
s Elaboracién de informe con las observaciones considerables de las RRHH 3semana de |2 semana de junio|Preparacion de informes detallados de las!
diferentes evaluaciones mayo 2019 diferentes evaluaciones
9 Implementacion del plan de accién sugerido de los informes de Gerencia General y | 1 semana de julio | 1 semana de julio | Dar seguimiento al cumplimiento de plan
observacion de las evaluaciones. RRHH 2019 2020 de accion.

Figura 35 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Implementar nuevos formatos de evaluacion de satisfaccion laboral, evaluacion del
desempefio y clima laboral.

Definir de forma adecuada los KPI's (indicadores clave de desempefio) para tener una
mayor claridad en los procesos que se estan desarrollando, de esta forma establecer la adecuado
correlacion y generar informacion importante. La informacion obtenida ayuda a generar politicas,
procesos y cambios de mucha relevancia, poder elaborar formularios adecuados ayudara a que el

proceso sea adecuado y sobretodo fidedigno en los resultados obtenidos.

Socializar y realizar pruebas de los formatos a implementar.
Es necesario realizar esto para poder tener informacién importante que puede ayudar a
enriquecer los formularios y a generar un proceso adecuado. Una vez modificados los formatos de

evaluacion es necesario socializarlos, para que las personas puedan conocerlo y familiarizarse con
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4.8.6

ellos, esto ayudara a detectar posibles fallas que quizas se pasaron por alto, al realizar la
socializacion y tener un grupo de personas, hara que los formularios puedan enriguecerse con

informacion importante.

Establecer indices esperados de satisfaccion laboral, evaluacion del desempefio y clima
laboral.

Es necesario tener una tabla donde indique cuales los principales indices o como se desea evaluar
estos procesos, también definir las acciones a tomar en caso de que esos indices se vean afectados,
esto ayudara a tomar decisiones importantes y mostrara cual sera la forma correcta de abordar las

posibles situaciones que se generen de la aplicacion de estas evaluaciones.

Tabla de semaforo de indicadores

Seméforo de indicador de puntuacién obtenida en Evaluacion de Satisfaccion Laboral, Evaluacion del Desempefio y Evaluacion de Clima Laboral.

Indicador. Descripcion. Accion.

Puntuacion de 90-100 Indica una puntuacion excelente; el Colaborador(a) cumple con la nota esperado o la supera. 100% de bonificacion

Indica una puntuacién promedio; el Colaborador(a)no cumple con la nota y se encuentra en un rango

Puntacion de 80-89 70% de bonificacion

aceptable.
=
Puntuacién de 70-79 Indica una puntuacion mala; el Colaborador(a) no cumple con la nota esperada y es inaceptable. 60% de bonificacion
e Aplicacion de medidas disciplinarias
» . ” . - ; establecidas en poltticas de evaluacion de
Puntuacién <69 Indica una puntacion deficiente; el Colaborador(a) no completo la evaluacién como debia. P

satisfaccion laboral, evaluacion del
desempefio y evaluacién de clima laboral.

Figura 36 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Esta tabla se puede utilizar para como guia para las acciones a tomar en cada caso de
evaluacion y se puede ligar al proceso de bonificacion por cumplimiento de metas de la
Cooperativa ELGA, para poder establecer cual serd el porcentaje que correspondera de la
bonificacion. La politica que posee la Cooperativa para la entrega de bonificacion por
cumplimiento de metas no posee una tabla que especifique como realizar esta accion, es por esta
razon que se sugiere implementar esta tabla con los indicadores a tomar en cuenta y las posibles

acciones a realizar.
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4.8.7

4.8.8

Certificacion de las Colaboradores que haran uso de los formatos.

Una vez que se implementen los nuevos formularios de evaluacion es necesario certificar
a los colaboradores, desarrollando un proceso de capacitacion que sirva para socializar los
formatos y que las personas conozcan cual es el verdadero significado y proposito de evaluar estos
factores. Otorgar un diploma a las personas puede ser un factor de motivacion, también esto servira
para que las personas conozcan bien los procesos y los desarrollen de la forma mas adecuada y se
pueda tener informacién fidedigna y Gtil para la toma de decisiones.

Esto ayudara a generar nuevas ideas de gestion de recursos humanos, que beneficiaran a la
Cooperativa, y ayudara a generar niveles de satisfaccion y hard que la comunicacion sea mas
fluida.

Creacion de modulos de entrenamiento en cada area para la utilizacion de los formatos.

La creacion de un programa de capacitacion constante es fundamental, ya que estos temas
se viven dia a dia, que las personas puedan tener acceso y conocer a profundidad las politicas y
normativas con las que se regira los diferentes tipos de evaluacién. La creacion de estos modulos
puede ser virtual o presencial. La Cooperativa puede utilizar la plataforma de capacitacion que
tiene para poder cargar los modulos de entrenamiento para desarrollarlo de manera virtual, asi la
informacion, incluso los formularios estaran disponibles para cuando las personas quieran ver la

informacion.

Se debera de crear tutoriales y materiales que ensefien a las personas como utilizar los
formatos y como ingresar a la plataforma para la elaboracion de los formularios, esta es una de las
bondades que deberan tener los formatos, poder realizarlos de directamente en la plataforma para
poder generar los resultados de manera inmediata. Al tener personas bien entrenadas ayuda a

generar un sentido de empoderamiento en los colaboradores.
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4.8.9 Crear cultura de motivacion.
Hoy en dia para los lideres de la Cooperativa recae fuertemente la importancia de generar
y reconocer una cultura organizacional que sea tangible o visible, que no solamente se quede en
papeles. Construir cultura de motivacion va mas alla de los beneficios, se trata de conducir a un
grupo de personas y transformarlo en un equipo comprometido con los objetivos de la Cooperativa
ELGA. La idea es disefiar una cultura organizacional enfocada en la motivacién desde los
siguientes tres aspectos:

Incentivos:

La mejor manera de saber como dirigir a la gente es decidir a qué se les va a incentivar a
hacer. Hay cualquier cantidad de incentivos, que son los motivadores tangibles para que los

colaboradores estén direccionados al objetivo claro de la Cooperativa.

Estos motivadores deben variar entre monetarios y no monetarios (salario emocional) como
reconocimientos, estatus, promociones y beneficios extra relacionados con lo que se quiere lograr
desde el dia a dia de los colaboradores. Se debe disefiar un sistema de incentivos desde la
expectativa de qué patrén de comportamientos se buscan generar y que asi se vaya construyendo

cultura, una cultura dirigida y conectada con el objetivo organizacional.
Valores:

El objetivo de poner valores a la estrategia organizacional es definir que si importan los
medios para llegar al fin, y asi bajo los mismos medios permitidos, llegar de una manera fluida

con esfuerzo a los objetivos organizacionales planteados.

Si se disefia una campafia de valores especificos para generar una cultura de motivacion, se
van a construir los pardmetros operacionales que la Cooperativa necesita, mediante la aplicacion
de la campafia de valores y el desarrollo de un concurso se puede generar una dinamica muy bonita
que servird para poder empoderar a las personas con los valores institucionales que tiene la
Cooperativa. Los valores organizacionales motivan pues se identifican con los valores personales
de los colaboradores, lo que permite intangiblemente conectar a los trabajadores con la manera de
Ilegar al objetivo y aumentar la productividad.
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4.8.10

Desempefio:

Al disefar la cultura organizacional, los colaboradores van a mejorar su desempefio
conociendo las reglas de juego, el proposito y maximizando su potencial. La cultura alcanza a
determinar el impacto del trabajo del colaborador, las personas trabajan en parte para ver el
impacto de su trabajo y valorarlo para motivarse. Al disefiar estratégicamente la cultura para que
la coherencia en procesos, valores, estructura, incentivos y acciones se mantenga y asi se
aproveche de la mejor manera el talento, se logra mantener la motivacion como un proceso

constante, de retroalimentacion y crecimiento en pro de la estrategia organizacional.

Estandarizacion de eventos motivacionales a nivel institucional.
Al conocer cuales son los principales aspectos que generan motivacion y qué objetivos se
pueden alcanzar al implementar eventos corporativos motivacionales, se enumeran algunos que se

pueden considerar para poder implementarlos en la Cooperativa ELGA.

Desayunos, almuerzos o cenas: organizar eventos en los que los colaboradores estén en
un ambiente distendido y una de las formas mas comunes de evento corporativo es realizar
desayunos, almuerzos o cenas. Se pueden organizar en momentos importantes, o un coctel antes

de cerrar el afio, para celebrar algo importante, como el cumplimiento de metas.

Actividades después del trabajo: este tipo de eventos basicamente consiste en fomentar
encuentros de forma informal después de la jornada laboral. Suelen ser eventos gque se organizan
con cierta frecuencia, de forma mensual. Es bastante comun que se realicen por areas o
departamentos. Este tipo de eventos se pueden realizar para cohesionar equipos gque ya se conocen
puesto que implican “alargar” de forma distendida y divertida la jornada laboral, aunque también

puede ser muy buena idea para fomentar que las personas de un equipo se conozcan mas.
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48.11

Acciones de team building o construccion de equipos de alto rendimiento: estos eventos
sirven para plantear estrategias de trabajo y conocer los roles dentro de los equipos, trabajar los
puntos fuertes y débiles, etc. También sirven para trabajar la esencia de qué es el trabajo en equipo
y poner de manifiesto de forma practica que trabajando en equipo, siempre se conseguira mejores
resultados que trabajando de forma individual y aislada. Este tipo de eventos se realizan durante
un dia y suelen hacerse fuera de la oficina, en espacios amplios (muchas veces al aire libre) ya que

suelen requerir libertad de movimientos y un ambiente flexible.

Eventos familiares: a través de esta formula se intenta trabajar los valores méas personales
de la Cooperativa asi como el sentimiento de pertenencia. Son eventos que se pueden organizar
una vez al afio en formato de jornada de puertas abiertas, organizacion de actividades para la

familia de los colaboradores.

Cumplimiento de los planes de accion sugeridos después de la aplicacion de las distintas
evaluaciones.

Es importante saber que después de cada evaluacion que se aplique se genera un informe
de la situacion actual de la Cooperativa y como se encuentran los colaboradores, la gerencia de
Recursos Humanos es la encargada de generar el informe y dar a conocer los resultados a la
Gerencia General, debera de incluir un plan de accion para mejorar todos aquellos aspectos que de

una u otra forma estén afectado directamente la operacion de la Cooperativa.

Pero al generar este plan de accion es necesario establecer fechas y que tipo de acciones
se van a ejecutar para lograr generar cambios y sobretodo ganar la confianza de las personas, al
ejecutar acciones de mejora continua las personas notan que la institucion esta altamente
comprometida para generar cambios Yy buscar alternativas de bienestar laboral que ayuden a

mejorar las condiciones de los colaboradores.
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Dar un seguimiento justo al plan es lo mejor que se puede hacer, claramente se debe de
comenzar por lo basico, cuando se habla de un plan de accion la Gerencia General y la Junta
Directiva piensan en cuanto costara este proceso, pero no es necesario realizar inversiones tan
grandes para generar cambios que beneficien a sus colaboradores. Se recomienda que se empiece
por cosas pequefias que pueden tener soluciones inmediatas, como por ejemplo limpieza de las

instalaciones, mantener todo en orden y limpio de una sensacion de tranquilidad a las personas.

Luego se puede pasar a los aspectos que si bien es cierto generaran un costo pequefio
pueden realizar grandes cambios en la percepcidn que tiene los colaboradores de la institucion,
como por ejemplo adecuar areas de descanso o acondicionar bien la cafeteria, no es necesario
gastar en exceso para tener algo bueno y bonito que genere cambios importantes en la percepcion

de los colaboradores sobre la institucion.

Por ultimo se puede pasar a las actividades que requieren de una fuerte inversion pero que
son necesarias para generar un cambio positivo en las personas, desarrollar procesos de
capacitacion especificas por area que ayuden a mantener a los colaboradores actualizados en su
trabajo y que ofrezcan una oportunidad de crecer dentro de la Cooperativa ayuda mucho, invertir
en un buen programa de capacitacion no es nada barato, pero es algo necesario en todo institucion
grande como la Cooperativa. Al desarrollar programas de capacitacion grandes y donde se
involucra a todas las personas genera un sentido de pertenencia y empodera a los colaboradores.

Logrando de esta forma mantener a las personas altamente motivadas.

97



Lista de verificacion para el cumplimiento de planes de accion

Actividad

Tiempo

Costos

Check List de Cumplimiento de plan de Accion

Beneficios

Actividades pequefias que no generan costos elevados.

Observaciones

Actividades intermedias q

ue generan costos moderados.

Las personas se sentiran motivadas al tomar sus

1 Celebracion de cumpleafios de forma mensual 1diaalmes| L2,500.00 Compartir con los colaboradores Realizarlas por oficina

2 Dia de color 1 diaal mes N/A Personas motwe_u:'ias para \_/erse diferente al no Definir el tipo de vestimenta
utilizar su uniforme

3 Convivios 1 dia al mes N/A Fomenta la unién de los colaboradores Pedir que cada colaborador

aporte algo

Puede generar costos mas

4 Remodelacion de Cafeterfa 1 mes L50,000.00 . L
alimentos en un lugar nuevo y limpio elevados
5 Implementacién de dreas de descanso 1 mes 160,000.00 Las personas pod’ran tomar un .tlempo .pa.ra Definir los tlenpo de uso de estas
descansar del estrés de las funciones diarias areas.
Actividades Grandes Que generan costos elevados.
25.000 - Programar los grupos a modo de
6 Programas de capacitacion especificas por cada area 1 afio 35’ 000 Personas Capacitadas y motivadas no afectar las actividades de la

Cooperativa

Figura 37 fuente propia (Godoy, Palma 2018)

Este es un pequefio ejemplo de una lista que se puede sacar para verificar el cumplimiento de las

actividades que sirven para mejorar las condiciones laborales de los Colaboradores.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Después de un analisis minucioso de los datos obtenidos durante este proceso investigativo y
en funcion del objetivo que dio origen al mismo, ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral que
poseen los Colaboradores de Cooperativa ELGA en su oficina principal ubicada en la colonia
alameda de Tegucigalpa y como influye esto en su desempefio laboral, considerando los datos
obtenidos de ambas evaluaciones en el tercer trimestre de 2018?, se concluye lo siguiente.

. El nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de Cooperativa ELGA oficina
principal es alto, es de un 84%, indicando que los colaboradores se sienten comodos y satisfechos
trabajando para la Cooperativa, los datos corresponden al analisis realizado a las dimensiones que

integran esta evaluacion y su ponderacion por pesos.

. Los principales indicadores de satisfaccion laboral que podrian tener una relacion con el
desempefio fueron extraidos del sentir de los expertos entrevistados y de un andlisis importante de
datos historicos, se determind un total de 10 indicadores; Colaboracion, Comunicacion,
Condiciones de trabajo, Desarrollo profesional, Liderazgo, Identidad institucional, Trabajo en
equipo, Compensacion y beneficio, Reconocimientos y Deteccion de necesidades de capacitan, en
su mayoria estos fueron analizados de manera separada y correlacionados con el desempefio y alin
cuando los expertos dicen que existe una relacion directa, los estadisticos disponibles para estos
calculos no se encontr6 o determind una correlacion de importancia como se esperaba, no obstante
se podria llegar a pensar que este tipo de anéalisis no se pueden hacer desde una perspectiva
matematico estadistica, pues requieren ciertos anélisis mentales que se escapan de esta percepcion

y trascienden a los psicolégico y fisioldgico.
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En este punto se analizaron resultados de los Gltimos dos afios, encontrando evidencias de
cambios porcentuales en los resultados de algunas dimensiones, se entrevistd a la Gerente de
Recursos Humanos quien indico que en efecto dichos casos fueron tratados con los procesos que
exige la politica de evaluacion del desempefio y la politica de satisfaccion laboral, entre ellos
capacitaciones, indico que en efecto se vio cambio en los resultados de los colaboradores, pero el
mismo a nivel de indicadores genera un cambio leve si fuera esa la razén de la alteracién, pero no
se puede garantizar que este procedimiento haya generado alguna mejora en el indicador, pero si
mejord los resultados generales del desempefio de los colaboradores en cuestion, lastimosamente
los registros que se poseen de estas evaluaciones fueron proporcionados como un total y no por
empleado, lo que imposibilité rastrear exactamente el proceso y su efecto en la persona en

particular.

Como resultado de la validacion y estudio de ambos procesos evaluativos se procedio a
contrastar dichos resultados en los afios comprendidos del 2016 al 2018 y los resultados obtenidos
utilizando mecanismos estadisticos, matematicos e inferenciales se determin6 que la correlacion
entre ambas variables es muy baja y en algunos afios es nula, no obstante en el 2018 mostr6 una
correlacion baja directa, por lo que no se descarté por completo la existencia de esta correlacion,
por lo que se hace evidente la necesidad de abordar dicho tema desde una perspectiva totalmente

distinta a la que se ha venido ejecutando hasta ahora.

100



5.2 Recomendaciones

Al conocer los resultados obtenidos de esta investigacion se puede observar que el esfuerzo
por conocer si existe 0 no una correlacion directa entre la satisfaccion laboral y la evaluacién del
desempefio di6 como resultado que existe una correlacion baja en solo algunas dimensiones pero
en la mayoria la correlacion es nula, aunque casi no se percibe por los instrumentos estadisticos
utilizados, esto deja una brecha abierta que le corresponde al departamento de Recursos Humanos
de la Cooperativa ELGA desarrollar un proceso donde se puede generar cambios significativos en

estas evaluaciones

Se recomienda a la Cooperativa ELGA conocer los niveles de satisfaccion laboral general para
cada una de las oficinas foraneas ya que se puede generar informacién importante para la toma de
decisiones, a la Cooperativa le conviene tener a su personal altamente motivado ya que esto a
futuro se puede reflejar en un buen desempefio y cumplimiento de metas todo esto es beneficioso
para ambas partes, conocer cual es la percepcion y la opinion de los colaboradores sobre la forma
en la que se desarrolla el trabajo en la Cooperativa es importante porque esto puede indicar en que
procesos se debe de tener el cuidado de generar mejoras, también al tener a los Colaboradores bien
motivados la atencion a los afiliados serd adecuada y se evitara cualquier tipo de queja relacionada
con la forma en la que los Colaboradores se comportan.

. Se recomienda para futuros procesos de evaluacion de satisfaccion laboral y evaluacién del
desempefio verificar los KPI's que se utilizaran todo esto con el propdsito de generar desde antes
una correlacion significativa, al actualizar los instrumentos de evaluacion y colocar KPI's similares
en las evaluaciones ayudara a que el proceso de correlacion sea mucho mas facil conocer, de esta
forma generar informes que tengan mucha significancia y puedan aportar sin duda alguna
informacion muy util para que la Gerencia General pueda tomar decisiones importantes para la

Cooperativa.
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El trabajo que ha desarrollado la Gerencia de Recursos Humanos es muy importante, ya
que la Cooperativa se encontraba muy atrasada en la gestion de Recursos Humanos, pero en los
altimos tres afos se ha visto cambios significativos en los procesos, se van actualizando para
generar cambios importantes y de esta forma poder adaptarse a los requerimientos que hoy en dia
son necesarios para la gestion del Talento Humano, es necesario que se siga bregando y
fomentando cambios significativos, aunque no se llegue a lo que ellos esperan es necesario
mantenerse en constante cambio y aprendizaje aunque el tiempo sea muy corto de la gerencia se
pueden visualizar cambios significativos, al tener personas altamente preparadas facilitard muchos

de los procesos, de esta forma ofrecer siempre lo mejor a los colaboradores de la Cooperativa.

Se recomienda aplicar cambios significativos en los procesos de evaluacion de la
satisfaccion laboral y evaluacién del desempefio, al verificar los formularios que la Cooperativa
utiliza se encontrd con varias dimensiones que pueden ser utilizadas en otros formularios de
evaluacion, tener un orden adecuado en los formatos permitira tener una vision clara de lo que se
espera alcanzar con estos procesos, ya que al ser significativos y de mucha importancia se requiere
que se tenga claridad en lo que la Gerencia desea conocer de la Cooperativa. Si se siguen los pasos
adecuados se puede lograr generar una correlacion altamente significativa, se recomienda realizar
cambios lo méas pronto posible para poder validar los procesos y asi conocer a profundidad los

procesos de evaluacion.

Al tomar en cuenta las recomendaciones y la propuesta de mejorar se lograra tener procesos
bien estructurados y significativos que al final buscan beneficiar a sus colaboradores, logrando
hacer una gestién de Recursos Humanos altamente competitiva y dispuesta a generar cambios

importantes para el bienestar de todos los colaboradores de la Cooperativa.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de evaluacion de satisfaccion laboral Cooperativa ELGA.

Ewvaluaclon de satisfacclon laboral.

Edad. Antiguedad.
Menorde 25 afios. 2 afios © menos.
Entre 26-35 afios. De 3 a 5 afios.
Entre 36-45 afos. De & a 10 afos.
Entre 46-55 anos. De 11 a 15 afios.
56 afios o mas. Mas de 15 afios.
Alameda. Hombre
Guamilito. Mujer
Kennedy. Noroccidente.
City Mall. Centro sur.
Comayagiiela. Seleccione el departamento al que
pertenece.
Préceres. Gerencia General.
Mall premier. Gerencia de Qpermaciones.
Plaza Miraflores. Gerencia de Negocios.
Comayagua. Gerencia de Recursos Humanos.
Siguatepeque. Administracién de Cartera.
Choluteca. Auditona.
Medina. Créditos.
City Mall SPS. Caja.
Circunvalacién norte. Servicios Generales.
San Fernando. Atencidn al Afiliado.
La Ceiba. Riesgos vy Cumplimiento.
Progreso. TIC.
Santa rosa de Copan. Departamento de Control Intemo.
Danli. Departamento de Finanzas.
Mall mega plaza la Ceiba. Departamento de Legal.
Mall Premier Comayagua. Imagen vy responsabilidad social.
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A continuacion se te presentan una serie de preguntas con varias opciones de respuestas, por favor responder
cada unade ellas con honestidad no existen repuestas buenas ni malas, necesitamos conocer su opinion.

Marque con una"X" laopcidn que usted considere se acerca mas a su opinién.

2 Totalmente en ¢ LT, Totalmente de
COLABORACION. desacuerdo En desacuerdo des;;zzrdo De acuerdo acuerdo.

1. ¢ Cuando ingresé en la Cooperativa me senti bienvenido?

2. Considero que existe un buen ambiente de trabajo en la Cooperativa.

3. Cuento con la colaboracién de mis compafieros de departamento.

4. Cuento con la colaboracion de las personas de otros departamentos

Ni de acuerdo,
Totalmente en

A . Totalmente de
COMUNICACION. desacuerdo En desacuerdo nien De acuerdo —
desacuerdo

1. Mi Jefe Directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis
responsabilidades.

2. Tengo conocimiento sobre quien es mi jefe inmediato.

3. Considero que las instrucciones de mi jefe son ambiguas y poco claras.

4. La comunicacion con mis comparfieros de trabajo me permite desarrollar
buenas relaciones interpersonales.

5. Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para realizar mi trabajo.

6. Mi jefe me comunica los resultados de mi trabajo en tiempo y forma.

7. En la Cooperativa se comunican de forma clara las oportunidades de desarrollo
profesional.

8. Tengo conocimiento de la misién, visién y Objetivo de la Cooperativa.

9. Mi jefe me ayuda a comprender los objetivos de la Cooperativa y como se
relaciona con mi trabajo.

10. La informacién que recibo sobre temas importantes de la cooperativa siempre
es a través de rumores o canales informales de comunicacion.

11. Existe una comunicacion efectiva entre los diferentes departamentos que
influyen en mi puesto de trabajo.

12. Recibo retroalimentacion sobre mi trabajo en cuanto a mi desempefio y al
cumplimiento de metas.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo.

1. En la cooperativa se realizan inspecciones para el control de las condiciones
de seguridad.

2. ¢Se dan instrucciones e indicaciones sobre las medidas de seguridad?

3. La seguridad es una prioridad en los objetivos de la Cooperativa.

4. Cuento con todos los instrumentos necesarios para desempefiar con eficacia
mi trabajo.

5. Las actividades que realizo en mi trabajo pueden ser perjudiciales para la salud.

6. El ambiente donde realizo mi trabajo es un lugar seguro.

7. La cooperativa estd muy interesada sobre la seguridad de sus colaboradores.

8. Me siento seguro en mi lugar de trabajo.

9. Las condiciones (temperatura, ruido, iluminacion espacio, ventilacion) para
desarrollar mi trabajo son 6ptimas.

10. Conozco la politica de higiene y seguridad de la Cooperativa.

DESARROLLO PROFESIONAL

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo.

1. Considero que la Cooperativa brinda Oportunidad de Crecimiento Profesional.

2. Los programas de desarrollo que ofrece la Cooperativa son eficaces para
potenciar mi desarrollo profesional.

3. Considero que puedo satisfacer mis expectativas profesionales en la
Cooperativa.

4. Estoy satisfecho con las capacitaciones que se me han brindado para el
desempefio de mi trabajo.

5. Considero que las promociones internas se han realizado de manera justa.

6. Recibo retroalimentacion por parte de mi jefe para mejorar y desempefiar mejor
mis funciones.

7. He sido capacitado para desempefiar las funciones de mi puesto

8. Recibo capacitaciones constantes para actualizar mis conocimientos.

9. Cuento con el apoyo de mi jefe para optar a otros puestos.
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LIDERAZGO.

Ni de acuerdo,

Totalmente en Z Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo.
desacuerdo

1. Mi jefe no se preocupa porgue se aporten ideas que mejoren la calidad de
trabajo.

2 Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver los problemas que se me
presentan en el trabajo.

3. Recibo estimulos por parte de mi jefe cuando obtengo buen resultados en el
desempefio de mis funciones.

4. Considero que mi jefe tiene la capacidad para liderar el equipo de trabajo.

5. Cuando tengo dudas sobre un trabajo me siento en confianza en consultar con
mi jefe abiertamente.

6. Me siento escuchado (a) por parte de mi jefe cuando doy mis puntos de vista.

7. Mi jefe se preocupa porque el equipo tenga un buen am biente laboral.

8. Considero que mi jefe es claro y preciso cuando define los objetivos y metas
del equipo.

9. Al momento de distribuir el trabajo considero que mi jefe es justo y equitativo.

10. En las evaluaciones de desempefio mi jefe me califica segin los resultados de
mi trabajo.

IDENTIDAD INSTITUCIONAL.

Ni de acuerdo,

En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo.
desacuerdo

Totalmente en Totalmente de

1. Recomiendo la Cooperativa como un buen lugar para trabajar.

2. Me siento orgulloso de trabajar para la Cooperativa.

2. Me siento orgulloso de trabajar para la Cooperativa.

3. Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo en la Cooperativa.

4. Considero que los Valores institucionales reflejan el estilo de trabajo que existe
dentro de la Cooperativa.

5. Considero que la Cooperativa es un buen lugar para trabajar.

6. Conozco y promociono los productos de la Cooperativa.

7. Me siento parte importante de los proyectos que realiza la Cooperativa.

8. Me siento motivado para proyectar una buena imagen de la Cooperativa.

9. Formo parte de las actividades sociales que realiza la Cooperativa.

10. Tengo deseos de seguir trabajando para la Cooperativa
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TRABAJO EN EQUIPO.

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Nide acuerdo,

ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo.

1. En la cooperativa se fomenta y desarolla el trabajo en equipo.

2. Considero que entre mis compafiero existe el trabajo en equipo.

3. Cuando tengo consultas sobre mi trabajo recibo apoyo de mis compafieros y
jefe inmediato.

4. Mi jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo.

5. Recibo apoyo de mis compafieros cuando tengo dificultades para llegarala
meta.

6. Cuento con el apoyo de otros departamentos cuando lo necesito, para realizar
mi trabajo.

7. Mi jefe inmediato se involucra en el trabajo del equipo.

8. Considero que existen buenas relaciones dentro de mi equipo de trabajo.

9. Me siento parte de mi equipo de trabajo.

10. Mis compafieros y jefe inmediato me involucran en las actividades que se
realizan dentro de la Cooperativa.

11. Recibo acoso e intimidacion por parte de mis compafieros o jefes inmediatos.

COMPENSACION Y BENEFICIO

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Nide acuerdo,

ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo.

1. Estoy satisfecho con los beneficios que me ofrece la Cooperativa.

2. Segln mi capacidad y nivel educativo recibo un salario adecuado.

3. Recibo informacion detallada sobre mis pagos.

4. Obtengo mi pago después del tiempo establecido.

5. Considero que la cooperativa tiene un plan de incentivos atractivo.

6. Me siento inconforme con el salario que Recibo.

7. Los aumentos de salario que he recibido son acorde a mi desem pefio.

8. Los beneficios que otorga la empresa me motivan a tener una mejor actitud en
el trabajo.

9. Siento que tengo inequidad salarial en relacién con los deméas compafieros que
realizan las mismas actividades que yo realizo.

10. Sitengo problemas con mi pago, resulta facil de resolver.
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Totalmente en WFCE O, Totalmente de
RECONOCIMIENTO. En desacuerdo ni en De acuerdo

desacuerdo acuerdo.
desacuerdo

1. La cooperativa reconoce el buen desempefio de sus colaboradores.

2. Mi jefe reconoce y valora el frabajo que realizo.

3. Recibo reconocimientos cuando cumplo con mis metas laborales.

4. Creo que la cooperativa es una institucion que valora a sus empleados.

5. Dentro de la Cooperativa se premia €l trabajo en equipo.

6. Considero que en la cooperativa hay desigualdad a momento de hacer
reconocimientos.

7. Recibo elogios por mis superiores cuando realizo un excelente trabajo.

8. Considero que tengo mejor actitud cuando reconocen mi trabgjo.

Nide acuerdo,

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITCION Totamente en e\ yosaciordo  nien  Deacuerdo OtMentede

desacuerdo acuerdo.
desacuerdo

1. j Las actividades de capacitacion en la organizacion estan orientadas a cada
area de la Cooperativa?

2. ¢Ha habido cambios recientes en el trabajo (nuevos métodos, tecnologias,
instrumentos, etc.)? Describa como estos aportan al desamollo de su trabajo.

3. Mencione que técnicas especificas relacionadas directamente con el puesto de
trabajo necesita desamollar o reforzar.

4. La formacion recibida me ha ayudado a desarrollar nuevas habilidades en mi
puesto de trabajo.

5. ¢ Que temas de capacitacion necesita para desarollar mejor su trabajo?

6. ; Que temas de capacitacion considera que necesita su jefe inmediato?

Gracias por contestar el Cuestionario de evaluacion de clima laboral.
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Anexo 2 instrumentos de evaluacion del desempefio Cooperativa ELGA.

Nombres:

Apellidos:

Departamento:

Fecha de Ultima Evaluacién:
Rango de Puesto:

Motivo de La evaluacién:
Fecha de Ingreso:

Nombres:
Apellidos:
Cargo:
Departamento:

Coloque el puntero del Mause en la casilla que se encuentra debajo de la palabra criterio para seleccionar la calificacion
que desea asignar; luego coloque el puntero debajo de la casilla con la palabra puntaje para asignar el valor
correspondiente. Se calificara el desempefo del empleado utilizando la siguiente escala:

Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

Bueno: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

Medio: El empleado cumple de forma suficiente el aspecto a evaluar.

Pobre: El empleado no cumple suficientemente con el aspecto a evaluar.

1 Entiende las funciones y responsabilidades del puesto. 0
2 IPosee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto. I 0
Total 0

Trabaja de forma organizada y con puntualidad.

Requiere una supervision minima.

Es capaz de identificar problemas.

Reacciona rdpidamente ante las dificultades.
Total

ajn|bdlw

o|o|o|o|o

7 Consigue los objetivos encomendados. 0
8 Puede manejar varios situaciones a la vez. 0
9 Consigue los estandares de productividad. 0

Total 0

10 Articula ideas de forma eficaz. 0
11 Participa en las reuniones. 0
12 Comprende y ejecuta las instrucciones encomendadas. 0

Total 0

13 Sabe trabajar en equipo. 0
14 Colabora con el equipo de trabajo. 0
15 Trabaja bien con distintos tipos de personas. 0
16 Participa en conversaciones de grupo. 0

Total 0

17 Da un trato amable y cordial a los Afiliado. 0
18 Conoce y da a conocer las promociones a los Afiliados. 0
19 Se esfuerza por dar el mejor servicio a los Afiliados. 0
20 Motiva a los Afiliados con la informacién idénea. 0
Total 0

Calificacion Final. [ o |
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Fecha de Evaluacién Firma del empleado

Jefe Inmediato Gerente:

Jefe de Recursos Humanos.

De acuerdo a la evaluacion practicada en esta fecha usted ha obtenido una calificacion , por lo que se le autoriza un incremento de salario de:
a partir del su nuewvo sueldo es de LPS: clasificado en grado,
paso . lugar y fecha:

Autorizado por Gerente General
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Nombres:

Apellidos:

Puestos:

Departamento:

Fecha de Ultima Evaluacién:
Rango de Puesto:

Motivo de La evaluacién:
Fecha de Ingreso:

[Datos del Evalvador. ]
Nombres:
Apellidos:
Cargo:
Departamento:

Coloque el puntero del Mause en la casilla que se encuentra debajo de la palabra criterio para seleccionar la calificacion que desea
asignar; luego coloque el puntero debajo de la casilla con la palabra puntaje para asignar el valor correspondiente. Se calificara el
desempefio del empleado utilizando la siguiente escala:

Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

Bueno: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

Medio: El empleado cumple de forma suficiente el aspecto a evaluar.

Pobre: El empleado no cumple suficientemente con el aspecto a evaluar.

1 Entiende las funcionesy responsabilidades del puesto. 0
2 Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto. 0

3 Consigue los Objetivos encomendados. 0
4 Puede manejar varios proyectos a la vez. 0
5 Consigue los estandares de Productividad. 0

6 Articula ideas de forma eficaz. 0
7 Participa en las reuniones. 0
8 Comprende y ejecuta las instrucciones encomendadas. 0

9 Sabe trabajar en equipo. 0
10 Colabora con el equipo de trabajo. 0
11 Trabaja bien con distintos tipos de personas. 0
12 Participa en conversaciones de grupo. 0

13 Transmite bien los objetivos a los integrantes de su édrea. 0
14 Comunica a todos en su area el éxito en el cumplimiento de objetivos. 0
15 Demuestra dotes de liderazgo. 0
16 Motiva a su equipo para conseguir los objetivos. 0

17 Da un trato amable y cordial a los Afiliados. 0
18 Se esfuerza por dar un mejor servicio a los Afiliados. 0
19 Conoce y da a conocer las promociones a los afiliados. 0
20 Motiva a los afiliados con la informacién idonea. 0

o

Calificacion Final.

115



Fecha de Evaluacion Firma del empleado

Jefe Inmediato Gerente:

Gerente de Recursos Humanos.

De acuerdo a la evaluacion practicada en esta fecha usted ha obtenido una calificacién , por lo que se le autoriza un incremento de salario de:
a partir del su nuevo sueldo es de LPS: clasificado en grado
paso, . lugary fecha:

Autorizado por Gerente General
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Nom bres:

Apellidos:

Puestos:

De partame nto:

Fecha de Ultima Evaluacion:
Rango de Puesto:
Motivo de La evaluadon:
Fecha de Ingreso:

Datos delEvaluador. 0000000000000 |
Nom bres:
Apellidos:
Cargo:

De partame nto:
| 2-Habilidadesyproductividaddelempleado. |
Cologue el puntero del Mause en la casilla que se encuentra debajo de la palabra criterio para seleccionar la calificacion que desea
asignar; luego coloque el puntero debajo de la casilla con la palabra puntaje para asignar el valor correspondiente. Se calificara el
desempefio del empleado utilizando la siguiente escala:

Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

Muy bueno: Elempleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

Bueno: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

Medio: Elempleado cumple de forma suficiente el aspecto a evaluar.

Pobre: Elempleadono ¢ le suficientermente con el aspecto a evaluar.

1 Entiende las fundones y responsabilidades del puesto. 0
2 |Posee los conocimientos y habilidades necesarios parael puesto. I 0
Total. 0

3 Trabaja de forma organizaday con puntualidad.
4 Requiere una supervisidn minima.
5
6

Es capaz de identificar problemas.
Reacciona rapidamente ante las dificultades.
Total.

(=N [=} [=2 Q=1 |=]

Consigue los objetivos encomendados. 0

2 Puede manejar varios proyectos a la vez. 0
9 Consigue los estandares de Productividad. 0
0

Total.

Articulaideas de forma eficaz.

Participaen las reuniones.

Comprende y ejecutalas instrucciones encomendadas.
Total.

Sabe trabajaren equipo.

Colabora con el equipo de trabajo.

Trabaja bien con distintos tipos de personas.

Participa en conversaciones de grupo.
Total.

Transmite bien los objetivos alos integrantes de su drea.
Comunica a todos en su drea el éxito en el cumplimiento de objetivos.
Demuestradotes de liderazgo.
Motiva asu equipo para conseguirlos objetivos.
Total.

Es responsable porel trabajo asignado.
Asume sus responsabilidades normalmente responde por sus actos.
Denota su nivel de responsabilidad en metas cumplidas.

Total.

BiEB

(=N [=] [=] f=]

5| GE|E

(=N [=0 [=R{=1 [=]

BB

(=N =3 [=21=1 =]

BR(R

o |e|ojo|o

Calificacion Final.
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Fecha de Evaluacion

Firma del empleado

Jefe Inmediato

Gerente de Recursos Humanos.

Deacuerdo a la evaluacion practicada en esta fecha usted ha obtenido una calificacion de
incrementsalariar de LPS: a partir del

clasificado en grado, paso,

Gerente:

, por lo que se le autoriza un
su nuewo suledo es de LPS:

Autorizado por Gerente General
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Anexo 3 Operacionalizacién de las variables.

8- Desarrollo de
nuevas habilidades
9- Entendimiento
de funciones y
responsabilidades

iﬁ\rlzg::g;?:idc’)en e(s)pl))ég}:‘\i/:js variables | definicion indicadores clasificacion
Datos Informaron | 1- Género 4- Oficina
Demografic general de | 2- Edad 5- Zona
la persona -
0s encuestada | 3 Antigiiedad 6- Departamento
1- Sentido de
pertenencia e
Es el grado [ jmportancia de
de | funciones 7- Beneficios laborales
con;oc;rrTld 2- Satisfaccion 8- Trato justo (Salarial)
Identificar el eni Iegdo 3- Valores
nivel de satisfaccion o pecto a institucionales 9- Claridad de lo que se espera
satisfaccion laboral srusgntorno 10- Materiales y equipos
Identificar | laboral de y 4- Buen lugar necesarios
la los . 5- Motivacion 11- Reconocimientos, elogi
iy condicione y + £10g10s
correlacion Colaléor?dor sde | estimulacion y oportunidades
ol I
. . h— personales
satisfaccion | principal de alineados 12- Interés genuino
?ezzﬁégﬁeol CogpLeé:lea 1- Ajuste salarial de
acuerdo al
Iabolgasl, de confltz)rsme a desempefio 10- conocimiento del puesto
colaborador | indicadores 2-v§Ieo croaré?é:r:n(y:nto
es de establecidos y e .
. | logros 11- Planificacion y resolucion
cooperativa enel ESCOMO | 3- Me valora la
ELGA, enla| formulario un L
oficina de laborad empresa 12- Productividad
principal | evaluacion cor ﬁe?/;aao 13- Habilidades de
ubicada en dela Desempefio t6rmino o 4- lgualdad laboral | Comunicacion
Tegucigalpa | satisfaccion Laboral cumple 5- Actitud frente a
laboral al los logros o
. aboral a una ) )
mes de funcion fracasos 14- Trabajo en equipo
octubre de concreta 6- Capacitaciones 15- Atencién al cliente
2018. 7- Cambios 16- Habilidades de direccion

17- Responsabilidad

18- Conocimiento de las

funciones
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Pregunta de Objetivos - A pa A e
investigacion  especificos variables definicion indicadores clasificacion
1- Compromiso
Conjunto de | generalizado 6- Participacion
habilidades 2- Apoyo 7- Interés genuino
Liderazgo que posee una _ _ _ N
persona para | 3- Estimulacién | 8- Claridad y precision
influir en los . - .
demés 4- Relaciones IP | 9- Justicia y equidad
Determinar 5- Confianza 10- Fiabilidad del proceso
los 1- Colaboracion
principales departamental e
indicadores _ interdepartamenta
de Trabajo | 6- Apoyo
i i6 ejecutado de :
Identificar la satisfaccion g forma 2- Amblente de .
correlacion | '@boral que trabajo 7- Incentivos
i - ordenada por .
- tienen p }
existente - Trabajo en 3- Identidad
relacion con : dos 0 mas .
entre - equipo grupal o sentido
. . la evaluacion personas en - ) .
satisfaccion ; de pertenencia 8- Involucramiento
laboral y el del busqueda de |2 4- Se fomenta el
ciesg?pgﬁ% des:empeﬁo, consecu_en(_:ia trabajo en equipo | 9- Buenas Relaciones
laboral, de haciendo uso de un objetivo 5- Percepcion
los ’ de datos de personalpdel
evaluaciones - . -
colabsocl;gdore realizadas en oo trabajo 10- Medidas coercitivas
. el cuarto - Fi i
cooperativa ; alcanzados en 1- Financieras
trimestre de Ly .
ELGA, enla 2018 funcion de los | 2- Clientes
oficina o . jeti
incipal aplicadaa | cumplimient ODJetivos - | 5 b cesos
principa | planteados
ubicada en 0s 0 de metas ara un
; colaboradore para
Tegucigalpa. s de determinado
Cooperativa perlodo de | 4-De _ap_rendlzaje
ELGA en su tiempo 31/ cgecmzlen_;o -
oficina - Oportunida
0o esel logro del [ ge crecimientos | 6- Retroalimentacion
prlnmpal en crecimiento y
Tegucigalpa. autorrealizaci6 | 2., rodramas de I
desarrollo 7- Capacitaciones
n al lograr .
Desarrollo 3- Expectativas
- metas - . -
Profesional vs realidad 8- Apoyo incondicional
planteadas en 4- Grado d
funcion desu | % °radode
futuro satisfaccion
profesional 5- Fiabilidad del
programa
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irﬁ;iggig;i?éen e(s)pl))ég}:‘\i/:; variables definicion indicadores clasificacion
1- Generales 12- Autosatisfaccion
Una vez 2- Entrenamientos y
estudiados capacitaciones 13- Uso adecuado de habilidades y
las 3- equidad y trato
evaluaciones justo
del (Remuneracion) competencias (Exigencia)
desempefio 4- Desarrollo
ifi oy preparacion y
Igg;\:gg:;grl]a satisfaccion Crecimiento
existente laboral ya profesional 14- Herramientas necesarias para
entre aplicadas . 5- Beneficios
. L contrastar si Es el grado
satisfaccion . Laborales y
laboral y el c%xrlfetfag%?l con fodr?n' 4aq | PELronales incrementar la productividad
desempefio estadl'stilca del : 6- Ad.aptacién al
laboral, de los significativa Satisfaccion empleado cambio . _
colaboradores entre los Laboral respecto a (patrono/Empleado) | 15- Sentido de pertenencia y
de principales su entorno y /- Orientacion
cooperativa indicadores condiciones hacia los resultados .
ELGA_, enla de ambos de trabajo (Empleado/Patrono) | orgullo por el trabajo desempefiado
oficina estudios o 8- Funciones
principal | o\ - ciones Administrativas 16- Reconocimiento
ubicadaen | - :iobe 9- Organizacion del
Tegucigalpa. de 2018, en trabajo en funcién | 17- Correlacién entre funciones 'y
Cooperativa de la productividad | objetivos
ELGA en su 10- Relacion
oficina satisfactoria entre 18- Orientacion a la perfeccion de la
principal Patrono/Empleado, | tarea
ubicada en Jefe/Sub Alterno y
Tegucigalpa. Pares

11- Respeto mutuo
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PIEIE 62 SAENTS variables | definicion indicadores clasificacion
investigacion  especificos
Una vez 1- Logro de metas vs tiempo,
estudiados 2- Compartir conocimientos,
las 3- Usos racional de los
evaluacione recursos
sdel Eficienci 4- Nivel de resistencia al
desempefio ICIENCIA 1 cambio y resilencia,
i . . 5- Tecnificacion de procesos
Identlflca.r, la | satisfaccién 6- Claridad en mis
correlamon Iabgral ya responsabilidades,
existente aplicadas L
entre contrastar si - Partlc!pamon .
satisfaccion | existe una Es como 1- Trabajo de calidad,
laboral y el | correlacion un 2- Liderazgo situacional,
desempefio | estadistica colaborado 3- Oportuno,
laboral, de | significativa ~ | rllevaa Eficacia 4- Postura ante los errores
Desempefi P .
los entre los o Laboral término o 5- Puntualidad en el mercado y
colaboradore | principales cumple en las asignaciones,
sde indicadores una 6- Aportes al trabajo
cooperativa | de ambos funcién 1- Percepcién del rendimiento,
ELGA,enla | estudioso concreta 2- Prioridad de la empresa
oflCl_na evaluacione hacia los RRHH
principal sa 3.p - ld
ubicada en diciembre ercepcion personal de
Tegucigalpa. | de 2018, en prodgctlwdad, .
Cooperativa Efectividad 4- N|vel_ de entusiasmo 3
ELGA en su 5- Confianza y comprension,
oficina
principal
ubicada en

Tegucigalpa

6- Estimacion de productividad
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Anexo 4 Formato de entrevista a profundidad.

Entrevista para conocer la correlacion entre la satisfaccion Laboral y la Evaluacion
del desempefio.

La siguiente entrevista esta orientada a recolectar informaciéon de expertos del area de Recursos Humanos, sobre el tema de
satisfaccion laboral y la evaluaciéon del desempefio, en base a experiencias saber si lograron identificar factores de
correlaciéon entre estos dos temas importantes y conocer como ellos abordaron la situacién y las medidas que
implementaron.

Preguntas para conocer informacién general

R=/

R=/
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En esta preguntalo que se debe buscar es que la persona nos indigue como era o es exactamente este proceso desde la
perspectiva de empresa o bien como cree ella o el seria la mejor forma de llevar a cabo este proceso aun cuando no sea
trabajador, pero si un experto en el tema

R=/

En esta pregunta lo que se debe buscar es que la persona nos indique como era/es exactamente este proceso desde la
perspectiva de empresa o bien como cree ella o el seria la mejor forma de llevar a cabo este proceso aun cuando no sea
trabajador, pero si un experto en el tema

Es importante que el encuestado pueda enumerar al menos 5 factores de relevancia de este proceso

tizar una respuesta amplia sobre dicho tema, es importante que de aqui se saque la mayor cantidad de conocimiento
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R=/

Debe de indicar los pasos a seguir, inclusion y exclusion, fechas y espacio entre unay otra aplicacién, como garantizar la
privacidad y profesionalismo en el uso de lainformacién que se debe considerar como satisfaccion laboral y que no.

indique las razones por las que es mejor hacerlo de esa manera, beneficio y contra

indicar no menos de 5y definir porque razén selecciono esas
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R=/

Indicar las razones primordiales por la que el encuestado excluiria o incluiria a una persona al momento de hacer una
evaluacion del desempefio

deberaindicar cuales son los factores que considera que si mejora en satisfaccion laboral mejora la productividad del
colaborador en su puesto de trabajo
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ser lo mas amplio posible, pero considerando solo lo mas importante seglin su criterio

R=/

ser lo mas amplio posible, pero considerando solo lo mas importante segln su criterio

Gracias por su ayuda.
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Anexo 5 Nuevo formato de evaluacion del desempefio Cooperativa ELGA.
INSTRUCCIONES PARAEL LLENADO DEL FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

A) GENERALIDADES

La evaluacion de desempefio debera ser aplicada por el jefe directo del colaborador.
La calificacion de la misma debera ser asumida por el evaluador, con responsabilidad y objetividad recordando

que los resultados obtenidos deben servir para brindar una retroalimentaciéon al Colaborador que permita su
desarrollo.

B) DE LA CALIFICACION

I. CRITERIOS DE EVALUACION DEL DESEMPERNO.

Indique la calificacion del evaluado para cada una de las conductas presentadas, considerando las siguientes alternativas:
4: Siempre 3: Frecuentemente 2: Algunas Veces 1: Hunca

En la columna "Calificacion" debera indicar la frecuencia en que el evaluado haya presentado las conductas
sefialadas o algunas equivalentes de acuerdo a las alternativas presentadas.

Recuerde considerar para la calificacion, la frecuencia en que se han presentado las conductas durante todo
el periodo de evaluacion comrrespondiente y no hechos gue se hayan pasado anteriores al periodo de
evaluacion o solo los hechos recientes que por 1o general recordamos mas sino las conductas de todo el
periodo.

Il. CUMPLIMIENTO DE POA

Indique la calificacion de su evaluado considerando las siguientes akernativas:

4 = Supera las expectativas: 100%
3 = Dentro de las expectativas: 80% - 100%
2 = Por debajo de las expectativas: 79% - 50%

En el punto Il el evaluador debera considerar los resultados alineados a la consecucion de los POI de la
gerencia que el evaluado haya realizado durante el periodo de evaluacion, considerando puntaje 4 solo para
aqguellos evaluados que superen significativamente las expectativas teniendo resultados destacados.

11l. APRECIACION GENERAL DEL EVALUADO

4 = Supera las expectativas

3 = Dentro de las expectativas

2 = Por debajo de las expectativas
1= No Cumple

En el punto Il se tienen dos preguntas:

La pregunta 1, asociada a si el evaluador posee todas las competencias requeridas para el puesto, solo se
debera puntuar 4 cuando el evaluado posea competencias por encima de lo establecido y las evidencia en su
desempefio.

La pregunta 2 se encuentra asociada al cumplimiento de funciones, siendo el puntaje 4 solo para los
evaluados que cumplen sus funciones y adicionalmente realizan actividades que superan sus propias
responsabilidades.

VIi. DESARROLLO
1. Identificacion de oportunidades de mejora en el desempefio del colaborador.

En la columna "Oportunidades de mejora" debera indicar los aspectos que considere se encuentren menos
desarrollados en el evaluado y gque afectan directamente en su puesto de trabajo. Asi mismo, en la columna
"Actividades Orientadas" debera sefialar gque actividades pueden ayudar a mejorar cada uno de los aspectos
considerados como menos desarrollados como por ejemplo actividades de capacitacidn.

2. Identificacién de oportunidades de desarrollo para alcanzar nuevos puestos.

Este rubro sera completado siempre que se considere al evaluado con potencial para poder ser promocionado
a puestos de mayor responsabilidad en un periodo corto, mediano o largo plazo.

De igual forma, en la columna "Oportunidades de crecimiento" debera indicar los aspectos que considere se
deben fortalecer en el evaluado para poder acceder a nuevos cargos. En la columna "Actividades Orientadas"
debera sefialar aquellas actividades gque pueden ayudar a fortalecer esos aspectos gque han podido ser
identificados como por ejemplo la asignacién de algunas tareas.
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO COLABORADORES
COOPERATIVA ELGA

DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos del Evaluado:
Departamento: Tiempo de trabajar en la Cooperativa:
Puesto: evaluacion: |Semestra| |:||Anua| (]

Motivo de Evaluaciéon:

. CRITERIOS A EVA R

c
‘

Indique la calificacion del evaluado para cada una de las conductas presentadas, considerando las siguientes alternativas:
4: Siempre 3: Frecuentemente 2: Algunas Veces 1: Nunca

CRITERIO 1: ORIENTACION HACIA RESULTADOS Calificacién

1. Ejecuta las acciones necesarias en su trabajo para cumplir con los objetivos establecidos por su jefe inmendiato.
2. Cumple con su trabajo en el tiempo establecido.

3. Atiende todas las actividades asignadas.

CRITERIO 2: ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO Calificacion
1. Toma en cuenta las necesidades de los clientes.

2. Se preocupa por atender las peticiones de los clientes.

3. Muestra interes en atender a quien requiera de sus servicios.

CRITERIO 3: TRABAJO EN EQUIPO Calificacion

1. Se compromete con su equipo de trabajo cumpliendo con las metas y expectativas establecidas.
2. Esté siempre dispuesto al intercambio de informacién con sus comparfieros de trabajo.
3. Aporta ideas y recomendaciones objetivas para el desempefio de su trabajo.

CRITERIO 4: TRANSPARENCIA Calificacion

1. Es abierto y honesto en sus relaciones laborales.
2. Mantiene una imagen profesional, digna y confiable en todo lo que hace.
3. Acepta su responsabilidad antes sus acciones y decisiones.

CRITERIO 5: EFICIENCIA OPERATIVA Calificacion

1. Aborda sus tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos estandares de calidad.
2. Siempre esta tratando de mejorar la calidad y eficiencia de su desempefio.

3. Revisa continuamente sus avances, planteando alternativas de mejora cuando se presentan dificultades.

CRITERIO 6: COLABORACION Calificacion

1. Genera confianza en los demas, por su actitud generosa a la hora de responsabilizarse por los objetivos comunes.
2. Realiza acciones que contribuyen al cumplimiento de los objetivos de otras personas de la organizacion.
3. Apoya al resto de la organizaciéon en temas especificos, aunque no desatiende sus propias obligaciones.

CRITERIO 7: INICIATIVA Calificacion

1. Brinda soluciones rapidas y oportunas ante posibles problemas que presente el equipo en su trabajo diario.

2. Realiza acciones preventivas para evitar crisis futuras, con suficiente antelacién.

ActUa de manera independiente para solucionar aquello gque esta a su alcance o propone alternativas de solucién en caso
no esté autorizado para tomar la decision.

3.

CRITERIO 8: ADAPTABILIDAD AL CAMBIO Calificacion

Reacciona positivamente ante cambios imprevistos en los planes y ante la presencia de adversidades y circunstancias que
escapan a su control.

Muestra buena disposicion para cambiar las formas de trabajo y las actividades de manera répida para responder a
elementos exteriores.

3. Percibe los cambios como un crecimiento y los acepta de buen agrado.
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I1. CUMPLIMIENTO DEL POA
Indique la calificacion de su evaluado considerando las siguientes alternativas:
4 = Supera las expectativas: 100%

3 = Dentro de las expectativas: 80% - 100%

2 = Por debajo de las expectativas: 79% - 50%
1= No cumple: Menor a 50%

ASPECTOS EVALUADO S

Calificacion

1. Cumple con las metas consideradas en el Plan Operativo anual establecido por la Gerencia o jefatura del area.

I11. APRECIACION GENERAL DEL EVALUADO

4 = Supera las expectativas

3 = Dentro de las expectativas

2 = Por debajo de las expectativas
1= No Cumple

ASPECTOS EVALUADOS ificacio

Calificacion

1. Posee las competencias requeridas para el puesto.

2. Cumple con las funciones asignadas al puesto.

IV. RESULTADOS

ASPECTOS EVALUADOS PESO CALIFICACION TOTAL
I. CRITERIOS DE DESEMPENO 40%
II. CUMPLIMIENT O DE POA 50%
111. APRECIACION GENERAL DEL EVALUADO 10%

RESULTADO OBTENIDO

V. COMENTARIOS

VI. DESARROLLO

1. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA EN EL DESEMPENO DEL PUESTO ACTUAL
OPORTUNIDADES DEMEJORA ACTIVIDADES ORIENTADAS

2. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PARA ALCANZAR NUEVOS PUESTOS
OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO ACTIVIDADES ORIENTADAS

Sello y Firma del Evaluador Sello y Firma del Gerente de Area
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Anexo 6 Nuevo formato de evaluacion de clima laboral Cooperativa ELGA.

EVALUACION DE CLIMA LABORAL.

Area o departamento al que pertenece:
Oficina a la que esta asignado:
Fecha: | Edad: |AntigUedad:

Responda cada una de las preguntas marcando "1" "SI" o "NO", debe de seleccionar Unicamente una opcion
por cada pregunta.

SI  NO
Mi jefe me mantiene informado acerca de asuntos y cambios importantes.
Mi jefe muestra agradecimiento por mi buen trabajo y por esfuerzo extra.
Mi jefe es accesible y es facil hablar con él/ella.
Mi jefe fomenta y responde a ideas y sugerencias de los trabajadores.

A W NP

5 |[Se me ofrece capacitaciéon para desarrollar mis competencias.

6 |Dispongo de los recursos y equipos necesarios para hacer mi trabajo.
7 |Es facil obtener informacién suficiente para hacer mi trabajo.
8

9

Las responsabilidades que tengo en mi puesto de trabajo estan bien definidas.

Considero que hay un medio de comunicacién interna adecuado.

10 |El &rea de Talento Humano me presta un buen servicio.

11 |Considero que mis ideas son tenidas en cuenta para el mejoramiento de los procesos.

12 |Este es un lugar fisicamente seguro donde trabajar.

13 |Se me entregan los elementos de proteccién personal necesarios para desarrollar mi trabajo.
14 |Cuando es necesario, me conceden permisos para asuntos personales.

15 |Se me paga a tiempo el salario.

16 |La Organizacion cumple con los pagos de seguridad social.
17 |Todos tenemos oportunidad de recibir bonificacion.

18 |La Organizacion cuenta con auxilios educativos.

19 |Tenemos un plan fanebre para trabajadores y familiares

20 |Disponemos de un seguro de vida.

21 |Siento que mi trabajo es valorado y que mi participacion es importante.

22 |Estoy orgulloso de decir a otras personas que trabajo aqui.

23 |La gente viene a trabajar con gusto.

24 |La Organizacion tiene un grupo Directivo que me inspira confianza.

25 [La Organizacion comunica su visién, valores y estrategia de forma adecuada.
26 |Las personas celebran eventos especiales, como cumplearfios, etc.

27 |Puedo contar con la cooperacion de las personas con las que trabajo.

Total aspectos positivos.
Total aspectos negativos.

COMENTARIOS.
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Anexo 7 Nuevo formato de evaluacion de satisfaccion laboral Cooperativa ELGA.

Fecha:

Amao departamento alque pertensce:

(Oficina ala que esta asizmado:

Edad:

1- CRITERIOS DE LIDERAZGO

La gerencia y/o lajunta directiva revisa y actualiza la mision de la empresa, es decir. la necesidad que satisface y sumercado.

Responda cada una de las preguntas marcando "1" "SI" o "NO", debe de seleccionar inicamente una opcion por cada pregunta.

SI

La gerencia y/o lajunta directiva revisa v actualiza la visidn de la empresa.

La gerencia y/o lajunta directiva comunica a los colaboradores 1a misidn, visidn y los valores instimcionales.

La gerencia y/o lajunta directiva comunica a los colaboradores las metas globales (financieras v sociales), para que las conozcan y
colaboren en alcanzarias.

La gerencia y/o lajunta directiva promueve en los colaboradores el planteamiento de iniciativas individual wo colectivaments.

La gerencia v/o lajunta directiva apoya a los colaboradores en mejorar su desempefio laboral.

La gerencia v/o lajunta directiva estinmila a los coaboradores reconociéndolo por lo que hace (en forma individual vo grupal) v acoge
sus sugerencias p ara el mejoramiento.

La gerancia v/o lajunta directiva revisa el desempefio financiero.

La gerencia y/o lajunta directiva revisa el desempefio social (cumplimiento de la MISION de la instimcional).

10

La cooperativa toma acciones para reducir efectos negativos sobre la atencid a los clientes.

11

El personal, inchryendo la gerencia v/o la junta directiva o en alianza con ofras institucuiones participa en activid ades de apoyo ala
comumnid ad .

La gerencia y/o lajunta direvita orienta al personal en relacidn con los principios éticos ¥ de transp arencia hacia sus clientes.

2-CRITERIOS DE P RATEGICO

Se planifica la estrategia que tomaria la Cooperativa en el mercado v se definen metas financieras v sociales.

Se analizan las oportunidades del mercado ylas capacid ades intemas (fortalezas v debilid ades) de 1a Cooperativa para planificar.

Se generan planes de accidn incorporando a los responsables, costos y plazos, para lograr las metas.

Se miden los resultados globales para evaluar el cumplimiento de los planes.

3- CRITERIOS DE ORIENTACION AL CLIENTE

Se tiene claro, revisa y actualiza la informacion de los clientes mas importantes de la Cooperativa, especialmente aquella relativa a
cuiles son sus expectativas v requerimientos.

Se comunica al personal correspondiente, de manera oportuna, las necesidades y/o reclamos de los clientes de la Cooperativa.

Se aplican procedimientos para conocer la opinion de los clientes.

Se usa dicha informacidn p ara mejorar la atencidon de los clientes.

Se registra esa informacién y se observa la evolucion de resultados de satisfaccion de clientes.

Se realizan acciones para incrementar 1a fidelidad de los clientes.

Se mejoran los procesos y productos, a partir de lo que opina el cliente de la Cooperativa.

4- CRITERIOS DE GESTON DE CONOCIMIENTO E INFORMACION

Se obtienen datos de los resultados contables v financieros.

Se obtienen d atos de resultados sociales de la Cooperaitva (por ejemplo datos de focalizacidn de pobreza, genero v ruralidad,
generacidn de ingresos y empleo, competitividad, exchusion social, etc.)

Se obtienen d atos de satisfaccion, lealtad, referencia positiva de clientes e insatisfaccidn de ex-clientes que abadoron la Cooperativa.

Se hacen reuniones de anilisis de datos para tomar decisiones ¥ compromisos ¥ se registran los resultados de ellas (se realizan actas),
la misma que es usada para la planificacidn

Se comunica a los colaboradores imvolucrados la informacidn de los resultados dela Cooperativa.
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N° 5.- CRITERIOS DE RECURSOS HUMANOS

Se definen y comunican las funciones y responsabilidades de todo el personal.

N

Se asignan metas del todo el personal en relacion a las metas globales de la Cooperativa.

w

Se evallia de manera objetiva el desempefio de todo el personal.

S

Se definen las competencias y habilidades requeridas del personal.

(92

Se ejecuta un plan anual de capacitacion del personal, en concordancia a procesos de evaluacion.

[=2]

Se aplican procedimientos para conocer la satisfaccién del personal.

~

Se motiva al personal para que se involucren presentando sugerencias para mejorar los procesos y servicio de la Cooperativa

o

Las personas que tienen gente a su cargo (jefes, suypervisores, coordinadores, tec.) motivan su participacion.

Se aplican procedimientos para prevenir riesgos sobre la salud del personal, cumpliendo con las obligaciones legales.

° 6.- GESTION DE PROCESOS

Se realizan los procesos de evaluacion y desembolsos, segun procedimientos estandares documentados.

N

Se vigila el funcionamiento diario de los procesos de evaluacion y desembolso, para identificar y resolver problemas.

w

Se vigila el funcionamiento de los procesos de apoyo, que soportan la evaluacién y desembolsos como procesos de manejo de

informacion, finanzas, contabilidad, investigacion, administracién, promocién, capacitacion, para identificar y resolver problemas.

IS

Se obtienen y analizan datos de los procesos para mejorar su eficienia.

(&3]

Se aplican procedimientos definidos para disefiar un nuevo producto o servicio, que incluyen ensayos y coordinacién con
proveedores y aliados estratégicos.

(2]

Se utilizan criterios definidos para seleccionar y evaluar a los proveedores, consultores, auditores externos, etc.

~

Se informa a los proveedores el resultado de su evaluacion.

PUNTUACION TO

AL DE LOS CRITERIOS.

POSITIVOIEGATIVC

PUNTACION T

1.- CRITERIOS DE LIDERAZGO 0 0
2.- CRITERIOS DE PLAN ESTRATEGICO 0 0
3.- CRITERIOS DE ORIENTACION AL CLIENTE 0 0
4.- CRITERIOS DE GESTON DE CONOCIMIENTO E INFORMACION 0 0
5.- CRITERIOS DE RECURSOS HUMANOS 0 0
6.- GESTION DE PROCESOS
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Estimasas Sadoes UNITEC

En respuesta de la sohaitid de los alumnas de la facultad de posgrado José
Rolando Godoy Sanche: con nimero de cuenta 11843042 y Walter Emilio
Palma Avila con nimero de cuenta 11723151, se autonza la realizacidn de su
pOyRC  de graduacon ‘Correlacidon  Entre  Satisfaccidn Laboral Y
Evaluacion Del Desempeio De Los Colaboradores De Cooperativa ELGA
En Su Oficina Principal En El Periodo De Noviembre 2018".

Cooperativa ELGA.

TEG. PBX:2290-2000 WWwcoopelgahn  SpS pBX: 2557-6125 Miembros de
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