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RESUMEN

Esta tesis demuestra como la motivacion laboral guarda relacion con el
desempefio de los trabajadores del Area de servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Econdémica y Finanzas Sede Central del Afio
2019, por lo que se realizO una investigacion de disefio descriptiva —
Correlacional, disefio no experimental — transversal y para la recoleccion de datos
se realizé una encuesta de 30 preguntas a 20 servidores publicos, mediante el
cual pudimos demostrar como se relaciona nuestra variable motivacion laboral y

desemperio de los trabajadores del MEF.

Con los datos recolectados se procedid a realizar una matriz de
consistencia de data la cual fue ingresada al SPSS, para poder interpretar la
informacion recolectada del area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Economia y Finanzas para poder dar a conocer
la motivacion de estos servidores publicos quienes se esperan que se brinden un

buen desempefio laboral.

Los resultados fueron optimos y se pudo demostrar que la motivacion
laboral si guarda relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del MEF,
lo cual conllevo a identificar nuestras debilidades, pero también nuestras
fortalezas, con lo cual podremos trabajar para poder mejorar y mantener al

personal motivado para mejores obtener un desempefio éptimo.

Producto de esta investigacion y de las conclusiones, podemos decir que
debemos reforzar el trato directo con los servidores publicos trabajando en su
motivacion laboral para que puedan desempefiarse Optimamente en sus labores
diarias, y no realicen sus labores por obligacion si no con compromiso hacia la

ciudadania.

Palabras claves: Motivacion, desempefio laboral, salario, condiciones, incentivo,

trabajo en equipo.
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ABSTRACT

This thesis demonstrates like the labor motivation shield relation with the
performance of the workers of the area of General services of Abastecimiento's
Office of Econdmica's and Finanzas's Ministry Headquarters of the Year 2019,
which is why the descriptive — Correlacional, design not experimental — side road
accomplished an investigation of design itself and you sold off to 20 public
servants a questionnaire of 30 questions, by means of the one that we could
demonstrate for the collection of data how you relate our variable labor motivation

and performance of the workers of the MEF.

A womb of consistency of byline proceeded to coming true with the
recollected data which was deposited to the SPSS, to be able to interpret the
information recollected of Servicios's area General of Abastecimiento's Office of
the Department Of Economic Affairs and Finanzas to be able to hit to know these
public servants' motivation that it are expected that they offer a good labor

performance.

Results were optimal and they could be demonstrated than the labor
motivation if you bear relation to the labor performance of the workers of the MEF,
which | bear to identify our weaknesses, but also our fortresses, with which we will
be able to work to be able to get better and to maintain the motivated staff stops

better obtaining an optimal performance.

Product of this investigation and of the findings, we can say that we must
reinforce the direct deal with the public servants working on his labor motivation in
order that they may perform perfectly in his daily works, and not accomplish your

works for obligation if not with commitment toward citizenship.

Key words: Motivation, labor performance, salary, conditions, incentive, work in

team.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones tienen diversos tipos de estandares que
ayudan a determinar la relacion que existe entre Motivacion Laboral y Desempefio
de Trabajadores.

Por tal motivo la presente investigacion estéd estructurada en base a siete

capitulos, que se detallan a continuacion:

En el primer capitulo comprende: el planteamiento del problema de la
investigacion, la formulacion del problema general y los problemas especificos, la
justificacion del estudio y los objetivos, tanto el general como los especificos. En
el segundo capitulo se abarca el marco teorico, los antecedentes consultados
para esta investigacion, las bases teéricas relacionadas a las variables de igual
manera se definieron los términos basicos, en el capitulo tres se define el marco
metodolégico, las hipotesis de la investigacién, que se dividen en hipoétesis
general e hipétesis especificas. También se exponen las variables de estudio, la
definicion conceptual y operacional de cada una de ellas, el tipo y nivel de
investigacion, disefio de investigacion, poblacion y muestra de estudio, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, los métodos de analisis de datos
y los aspectos éticos. Continuando asi en el cuarto capitulo la presentacién de los
resultados obtenidos con los procesos estadisticos aplicados, que permitio

alcanzar los objetivos y contrastar las hipotesis planteadas en esta investigacion.

Para asi en el capitulo cinco hacer el analisis de discusion de resultados.
Ademas, en el capitulo seis se expresa las conclusiones a las que se llegd con el
estudio de investigacion. Finalmente, en el capitulo siete se expone las

recomendaciones de la presente tesis.; las referencias bibliograficas y los anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El Ministerio de Economia y Finanzas es un organismo del Poder Ejecutivo,
que inicio su labor hacia la ciudadania el 03 de agosto de 1821, mediante Decreto
de Don José de San Martin, Protector del Perd, con el nombre de Ministerio de
Hacienda, para ello en la presente investigacion vamos a tomar dos
caracteristicas que se observaron en el area de Servicios Generales de la Oficina
de Abastecimiento. La motivacion laboral y desempefio de los trabajadores.
Partiremos de la motivacién, el cual, en toda organizacién, es una de las tareas
méas complicas, complejas y trabajadas por la gran mayoria de lideres para

mantener un desempeiio laboral bueno y estable.

La motivacion segun Kanfer (1990) son “procesos psicolégicos que
determinan (o0 aportan energia a) la direccion, intensidad, y persistencia de la
accion dentro del continuo flujo de experiencias que caracterizan la persona en

relacion con su trabajo”. (p.3)

De acuerdo con el psicélogo norteamericano Maslow A (1992) “la
motivacion es un aspecto intrinseco del ser, el cual estd basado en el interés del
individuo, quien solo se motiva cuando recibe un beneficio. Asi mismo menciona
qgue las acciones del bien comun estan basadas en el propio interés de la

persona”. (p.22)

Segun esta cita evidenciamos, que el individuo se motiva mediante un
beneficio este puede ser tangible o intangible, monetario o mediante
reconocimiento este se relaciona afectando la mision o proposito que toda

organizacion quiere lograr.

Para tener una vision mas amplia de este concepto, Veamos como lo

definen otros autores:

Segun Santrock 2002 “la motivacion es la agrupacion de razones por las

que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El comportamiento

15



motivado es vigoroso, dirigido y sostenido”. (p.432)

Por otra parte, Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) indican “la
motivacion es el proceso que explica el inicio, direccion, intensidad y
perseverancia de la conducta encaminada hacia el logro de una meta, modulado
por las percepciones que los sujetos tienen de si mismos y por las tareas a las

que se tienen que enfrentar”. (p.5)

Asimismo, Navarro, J., Ceja, L., Curioso, F. & Arrieta, C. (2014) “La
motivacion laboral constituye un tipo de comportamiento adaptativo con el que

respondemos de manera eficaz a las demandas de nuestro trabajo”. (p.31)

La Oficina General de Administracion, es el 6rgano de apoyo responsable
de gestionar los recursos materiales, econémicos y financieros para satisfacer las
diversas necesidades del MEF, esta es parte de abastecimiento en donde se haya
el area de servicios generales en la cual se ha visualizado la monotonia de

funciones por muchos afos del personal nombrado.

Muchas organizaciones creen que el reconocimiento monetario que se les
ofrece a los trabajadores es lo mas importante para mantenerlos motivados, pues
no siempre es asi, ya que existen otras y mejores formas de motivar. Asimismo, el
rendimiento en la organizacion se esta viendo afectado por que no existe un buen
desemperio laboral, los trabajadores que recién se insertan no tienen objetivos
definidos, no existe buena comunicacién con el personal antiguo, existe mucha
rotacion en el puesto de trabajo y no se refleja el trabajo en equipo, circunstancias
poco atractivas para quienes trabajan en la organizacion. Se hace necesario que
los trabajadores y la institucién se encuentren estrechamente vinculados, esto
desarrollard el desempefio esperado, siendo necesario mantener en la cuspide el

animo de sus trabajadores.

Ademas de la meritocracia y reconocimientos no se ven reflejado en el
salario del personal por el contrario hay preferencias diversas y algunos puestos
son obtenidos asi no se cumple con el perfil, funciones y destrezas que

demuestra.

Los trabajadores que se encuentran como nombrados no van de la mano

16



con la tecnologia y se encasillan de los estatutos antiguos, tienen el conocimiento

administrativo, pero se rehlsan a acoplarse a la modalidad actual y operativa.

La presente investigacion, es establecer la relacion de la motivacion con el
desemperio laboral de los trabajadores en el area servicios generales del MEF.,
asi mismo nos va a permitir explorar en aquellos factores o puntos criticos donde
se esta fallando, los cuales van a jugar un importante rol para el planteamiento
posterior de objetivos logrando de esta forma un vital desempefio laboral positivo
a corto plazo con excelentes resultados en los trabajadores en el area servicios

generales del MEF.
1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general

o ¢ Qué relacién existe entre la motivacion laboral y desempefio de los
trabajadores del Area de servicios generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afio 2019?
1.2.2. Problemas especificos

PEO1 ¢Qué relacion existe entre trabajo en equipo y habilidades de los
trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019?

PEO2 ¢Qué relacion existe entre capacitacion y competencia en los trabajadores
de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede

central afio 2019?

PEO3 ¢Qué relacidn existe entre incentivos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019?

17



1.3. Justificacion del estudio

La presente investigacion esta justificada en los siguientes contextos

tedricos que apoyan a la investigacion:
1.3.1. Justificacion teorica

La gestion adecuada de los recursos humanos para lograr las metas deseadas es
un tema vital y de importancia para cualquier organizacion de personal son
valiosos aportes al campo de la Administracion” (Chiavenado, 2007)

De acuerdo con Chiavenato para lograr una buena gestion del personal
este debe estar motivado para lograr metas conjuntas y asi veremos un 6ptimo

desemperio dentro de la organizacion.
1.3.2. Justificacion practica

El desarrollo de la presente investigacidbn permitirA que mediante la
informacion que hemos obtenido se podra analizar y tener una mayor vision de la
importancia y relacion entre la motivacién y desempenfio laboral para que ayude a

contribuir con la mejora continua de la institucion.
1.3.3. Justificacion metodologica

En este caso para este proyecto de investigacion es de importancia porque
nos da informacion para poder realizar una toma de decisiones del area de
servicios generales, ubicado en el 9no piso de la sede Central - Cercado de Lima
cuenta con 20 trabajadores de los cuales se presenta el problema de motivacion
en el personal y su desempefio laboral no se muestra reflejado en los objetivos
del area, es por ello que se requiere mejorar el problema en el area llevando a
cabo una propuesta de investigacion innovadora, la cual se enfocara en estudiar
la relacidn existe entre la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de
dicha area la cual realiza el servicio total del todo el ministerio, los cuales
satisface internamente a los eventos sociales y/o privados dentro de Lima del
personal, de entidades y del Ministro de Economia y Finanzas, ante ellos se ha
visto necesario tener en cuenta la motivacion del servidor publico ya que vemos
que influye directamente en su desempefo para realizar su labor dentro de la

institucion.
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Ante ello se ha presentado conflictos internos como: la falta de
comunicacién para realizar un trabajo en equipo, la competitividad de los
trabajadores, el reconocimiento que tiene el trabajador no es reconocido
debidamente, la satisfaccion del puesto no es el que se esperaba.

1.3.4. Justificaciéon social

En lo que atafie al proyecto de investigacion es de importancia a la
sociedad, ya que, si el servidor publico se encuentra motivado, tendra un buen
desemperio laboral dentro del area en la que se encuentre o tarea especifica que
realice dentro de la institucion, ya que sera resultado para el bien comun de

ciudadania.
1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo general

o Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y desempefio
de los trabajadores del Area de servicios generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afo 2019.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 01 Determinar la relacion que existe entre trabajo en equipo y habilidades de
los trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

OE 02 Determinar la relacion que existe entre capacitacion y competencia de los
trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

OE 03 Determinar la relacion que existe entre incentivos y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacién
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Serrano, K. (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de los
factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad distrital de Carabayllo” en la Facultad de Ciencias Administrativas
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos — Tesis para optar el Grado
Académico de Magister en Administracion en Lima — Peru. El objetivo principal de
esta investigacion determinar cuales son los factores motivacionales que influyen
en el rendimiento laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de
Servicio (CAS) de la Municipalidad Distrital de Carabayllo. En cual tuvo las
siguientes conclusiones del andlisis del “Los factores motivacionales influyen
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores por Contrato
Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”,
afirmamos que los resultados reflejan que los colaboradores poseen necesidades
de orden economico y de estimulo en la institucion, pues ellos no demuestran un
alto nivel de motivacion consustanciado con los postulados de aplicacion de la
mision y vision de la institucion, debido a que no reciben estimulos de caracter
econdémico ni consistencia en las metas planteadas por la institucion, debido a
gue, aun cuando se propugna una actuaciéon gerencial que busca la productividad
de la institucién, la realidad arroja otras perspectivas de la situacion, evidenciado
también en el cruce de informacion obtenido del instrumento aplicado a los

colaboradores, lo que motivo a la propuesta.

Castro Aponte P.C. (2017) “Motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacién del Callao en el afio 2016 del
PERU — 2017, para optar el grado de Maestro en Administracion de negocios —
MBA en la Universidad Cesar Vallejo. el cual tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Direccidon Regional de Educacion del Callao en el afio 2016. Se llego a la

conclusiéon que la variable motivacion se relaciona directamente (Rho = 0,975) y
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significativamente (p = 0, 000) con el desempefio laboral en los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacién del Callao en el afio 2016. Por lo tanto, se
concluye que existe una correlacion fuerte entre las variables y es significativa de
0,01y p<0,05.

Oliva Estrada Elmer. (2017) “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del hospital Victor Larco Herrera, Lima-Perd 2015“ del Peri-2017,
para optar el grado de Maestro en Gestion Publica en la Universidad Cesar
Vallejo. En cual tiene como objetivo es determinar si existe relacion positiva y
significativa entre las variables motivacién y el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital “Victor Larco Herrera”- Lima Pera -2015. Por lo cual se
llegd a la conclusion de Segun la prueba de correlacion que son pruebas para
muestras cualitativas, como se observa: el valor p: 0,026 es menor que alfa (a) es
,05, por lo tanto, existen razones suficientes para aceptar la hipotesis alterna H1,
y consecuentemente rechazar la hipétesis nula Ho concluyendo que existe

relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del HVLH.

Orizano, J. (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Motivaciéon Y
Desempefio Laboral en la Caja Arequipa Hudnuco 2018” en la Universidad de
Huanuco de la Facultad de Ciencias Empresariales, para optar el grado de
Licenciado en Administracion de Empresas en Huanuco, tiene como objetivos:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal de la Caja Arequipa Huanuco 2018. Llegé a la conclusién de que la
motivacion influye significativamente al desempefio laboral de los trabajadores de
la Caja Arequipa Hco 2018, el 60% de los trabajadores no estan siendo motivados
y es por eso que tienen un bajo desempefio laboral, hay una insatisfaccion por
parte de los trabajadores, no sienten que la empresa esté interesada por sus
necesidades.

Aguilar, C. (2017), en su trabajo de investigacion titulado “La Motivacion Y
Su Relacién Con El Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Empresa
Telecyl, Distrito De Miraflores, 2017” en la Universidad César Vallejo, para optar el
grado de Licenciada en Administracion, tiene como objetivos: Determinar la
relacion entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Telecyl Perd, distrito de Miraflores 2017. Concluyendo que siendo el
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objetivo general determinar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Telecyl, 2017. El valor de significancia es de
0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hip6tesis nula (Ho); por tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%
que existe relacion significativa. Ademas, el coeficiente de correlacion de

Spearman indica una relacion positiva moderada de 0.669.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Enriquez, P. (2014), en su trabajo de investigacion titulado “motivacion y
desemperio laboral de los empleados del instituto de la vision en México”, en la
facultad de Ciencias de la Administrativas, para optar el grado de Maestro en
Administracion en Meéxico cuenta que tiene como objetivo de adaptar un
instrumento de evaluacion del desempefio laboral y motivacién para empleados
del Instituto de la Vision en México. Tiene como conclusiones con respecto a la
motivacion y desempefio laboral en la presente investigacién tuvo como fin
conocer si el grado de motivacion es predictor del desempefio laboral de los
empleados del Instituto de la Vision en México. Con el andlisis de los resultados
obtenidos de la aplicacién del instrumento a la muestra, se logré determinar que el
grado de motivacion laboral tiene una influencia positiva y significativa en grado
fuerte en el desempefio laboral de los empleados. Se puede afirmar que entre
mayor sea el grado de motivacién, mayor o mejor sera el desempefio laboral de

los empleados.

Palomino, R. (2016) Universidad de Cartagena, Colombia, trabajo de grado
para optar el titulo profesional de administradores de empresas, en su tesis “el
clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral de los empleados de
la empresa distribuidora y papeleria Veneplast LTDA”; Teniendo como objetivo
analizar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. Otra de las
conclusiones fue que el desempefio laboral se pudo clasificar como bueno. En
este caso los aspectos o dimensiones con mas fortaleza dentro de la empresa
correspondieron a las aptitudes y las habilidades, juntamente con la motivacion
gue reciben para llevar a cabo sus tareas. En cambio, el conocimiento existente

sobre la existencia de algun estandar para medir el desempefio dejé mucho que
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desear. Finalmente se pudo confirmar la existencia de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa. El
procedimiento estadistico llevo a concluir que la mayor parte de las dimensiones
del clima tienen una positiva e importante repercusion sobre el desempefio,
destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones interpersonales y
motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional. Asi mismo, las
dimensiones individuales del desempefio repercuten positivamente y en gran
medida, sobre el desempefio global. Como conclusién general de este estudio se
puede plantear que todas aquellas medidas que se tomen desde la gerencia de la
empresa con miras a mejorar el clima organizacional en Veneplast Ltda., tendran
repercusiones en el mediano o largo plazo sobre el desempefio laboral de los
trabajadores, asi mismo, las mejoras en los aspectos puntuales del desempefio

tendran impactos positivos en el desempefio global.

Sum, M. (2014), en su trabajo de investigacion titulado “motivacién y
desempefio laboral’, para optar el grado de Licenciado en Psicologia
Industrial/Organizacional en la Facultad de Humanidades de la Universidad Rafael
Landivar en México, en su tesis indica que cuenta como objetivo, Establecer la
influencia de la motivacion en el desemperio laboral del personal administrativo en
la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Tuvo como conclusion
la prueba estandarizada Escala de Motivaciones Psicosociales, aplicada a los
colaboradores para medir el nivel de motivacion, evalla diferentes factores, como
lo son, Aceptacion e integracién social, reconocimiento social, autoestima/
autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron diferentes
puntuaciones en su mayoria altas las cuales se tomaron dos aspectos a calificar y
fueron, incentivo y satisfaccion, Se verifico a través de la escala de Likert, que los
colaboradores reciben una felicitacion por parte de sus superiores al realizar
correctamente su trabajo, o que ayuda a que ellos tengan un desempefio laboral

bueno para realizar sus actividades.

Pozo Eugenio, C. (2015), en su trabajo de investigacion titulado
“‘motivacién y desempefio laboral en los trabajadores de una empresa carrocera”,
para optar el grado de Titulo de Psicologo Organizacional en la Pontificia

Universidad de Catolica del Ecuador Sede Ambato, cuenta que tiene como
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objetivo Analizar la influencia de la Motivacion en el Desempefio laboral. Tuvo
como conclusion que: Se pudo apreciar que los resultados basados en las
necesidades estan estrechamente entrelazados como son las necesidades de
autorrealizacion, necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de
autorrealizacion, necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades estan
estrechamente entrelazados como son las necesidades de autorrealizacion,
necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de autoestima y siendo
importantes pero no principales las necesidades sociales y de pertenencia.

Zans, A. (2017) Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua,
Managuapara optar el titulo de master en gerencia empresarial realizo su tesis
titulada “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016.” teniendo como objetivo:
analizar El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempeiio Laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016. Llegando a la siguiente
conclusioén: El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y
Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en

mantener un buen clima organizacional en el equipo de trabajo
2.2. Bases teoricas de las variables

La presente revision, tiene como objetivo mostrar las diferentes
definiciones sobre el estudio del clima organizacional y desempefio laboral de

acuerdo con trabajos y libros consultados.

Motivacion

Segun Robbins (1999, como se cité en Ramirez, 2012) manifiesta:

La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas
de la organizacién, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar

nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el

24



sistema de valores que rige la organizacion. (p. 4)
Asi mismo Stoner (1996, como se cité en Ramirez, 2012) define:

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

empujarlas, pero cuanta energia no se gastaria durante todo este proceso. (p. 5)
Segun, Chiavenato (2000, como se cité en Ramirez, 2012) la define como:

El resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea”.
Segun Chiavenato para que una persona esté motivada debe existir una
interaccion entre el individuo y la situaciébn que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir
gue el individuo este o no motivado. Para mi esta interaccion lo que
originaria es la construccién de su propio significado sobre la motivacion.
(p. 6)

Se ha hecho usual en los autores la designacion de lo que se paga por el
trabajo subordinado con los términos “salario”, “remuneracién” o “retribucion”,
tratados como sinénimos. Ciertamente las expresiones “remuneracion” y
“retribucidn” pueden aplicarse, también, a lo que se paga por trabajos o servicios
autonomos o independientes, pero cuando los autores de derecho del trabajo las
usan queda tacito que se refieren a remuneraciones o retribuciones del trabajo
subordinado. Estrictamente la denominacion mas especifica, respecto al trabajo
subordinado, es la de “salario”, porque no es usual aplicarla a lo que se paga por
los servicios de trabajadores autonomos o independientes (por ejemplo, a los
“honorarios” de los profesionales que actian como tales, vale decir, que ejercen
independientemente su profesién). Con esas aclaraciones, seguiremos la
costumbre de tratar las expresiones “salario”, “remuneracién” o “retribucion”

como sinénimas (Lépez J. 1997, p. 445)
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Segun Paulache (2014) la define como:

Actualmente muchas organizaciones no se han percatado de lo
trascendental que es para las mismas la motivacién, ésta representa un
elemento fundamental para el éxito empresarial porque de ahi depende en
gran medida el alcance de sus objetivos. A pesar de esto existen muchas

organizaciones que trabajan sin poner cuidado al factor humano. (p. 20)
Segun Paulache (2014) la define como:

El término motivacion se origina del latin movere (moverse). Sin embargo,
esa palabra es obviamente inadecuada. Una breve seleccion de

definiciones representativas indica como se usa el término:

Se refiere a como inicia el comportamiento, se energiza, se sustenta, se
dirige, se detiene y qué tipo de relacién subjetiva esta presente en el
organismo cuando todo esto sucede. (p.20)

Segun Paulache (2014) la define como:

“La motivacién, segun Harold Koontz la motivacién es un término genérico
gue se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,

anhelos y fuerzas similares” (p.20).
Segun Paulache (2014) la define como:

Asi mismo indica que para James Stoner la motivacion representa los
factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta de una persona.
Para este autor el término es algo que actia en el comportamiento de los
individuos, el cual inicia con una especie de provocacion, direccion y
mantenimiento, con un objetivo generalmente positivo; es decir son las
influencias contemporaneas (inmediatas) sobre la direccién, vigor y

resistencia de la accion. (p.20)
Segun Paulache (2014) la define como:

Stephen P. Robbins quien dice que la motivacion es la voluntad de

desarrollar altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
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organizacionales, bajo la condicibn de que dicho esfuerzo ofrezca la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual. EIl autor da a
entender que es la actitud, impulso o reaccion de la persona por lograr una
meta especifica, manteniendo una relacion constante con la necesidad y la

capacidad de poder lograrlo. (p.20)
Segun Paulache (2014) la define como:

Hellriegel, define a la motivacion como toda influencia que suscita, dirige o
mantiene el comportamiento orientado a las metas de los individuos.
Agrega que la motivacién es lo que hace que un individuo actie y se

comporte de alguna manera, pero siempre en busca de un objetivo. (p.21)
Teorias sobre motivacion
Segun Franklin & Krieger (2011) indica:

A continuacién, se analizaran diversas teorias que surgen a raiz de este
concepto. Los estudios de Hawthorne. A finales de la década de 1920, en
un entorno en donde la administracion se enfocaba sobre todo como un
simple proceso de dirigir y controlar a los trabajadores en su ambiente
laboral, una serie de estudios comenzaron a plantear el problema de la
motivacion en el trabajo y la relacién entre los individuos y los grupos. El
disparador de esta nueva perspectiva administrativa fueron los conocidos
estudios de Hawthorne, realizados por el psicélogo Elton mayo en la planta
de Chicago de la Western Electric Company entre 1927 y 1932. Mayo y sus
colaboradores descubrieron que, bajo determinadas circunstancias, los
incentivos en materia de descanso, incrementos salariales y mejora de las
condiciones laborales de indole general, resultan menos importantes para
incrementar la productividad que motivar a los empleados procurando
satisfacer necesidades sociales como mantener su moral en alto, estimular
las interrelaciones satisfactorias con los demas miembros de su grupo de
trabajo, brindarles asesoria y conservar abiertas las vias de comunicacién
con ellos. Este fendmeno, basado en la atencion que se brinda al individuo
para aumentar su productividad, en la actualidad se conoce como “efecto

Hawthorne”. A partir de entonces empez6 a darsele mas importancia al
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trabajo como una actividad grupal que ocupa una buena parte de la vida
social de los adultos. De hecho, hoy sabemos que para el trabajador
resulta fundamental ser reconocido socialmente y pertenecer a un grupo
determinado. Desde ese punto de vista, las demandas y quejas que el
personal presenta no son siempre objetivas; por el contrario, suelen ser
manifestaciones de problemas que no estan de manera estricta
relacionados con esos sintomas. Por otro lado, los grupos informales
desarrollan sus propias normas de conducta en lo productivo y en lo social.
Asi, resulta inatil intentar modificar los comportamientos de sus integrantes,
porgue muchas veces las sanciones sociales (es decir, el control
sociolégico negativo) que el grupo impone a quienes transgreden sus
pautas operan con mayor fuerza que los estimulos o0 sanciones
determinados por la organizacion. Esta corriente de las relaciones
humanas tomo en consideracién por primera vez el conflicto existente entre
los objetivos organizacionales y los propdsitos particulares de sus
miembros, y busco solucionarlo mediante el buen trato y la participacion
activa. (p.105)

a. Lajerarquia de necesidades de Maslow.

Segun de Maslow el modelo que planteo este tipo de gestion motivacional
surgid a mediados del siglo XX, como una nueva teoria basada en la idea
de que los seres humanos, al igual que cualquier otro organismo biolégico,
trabajan con més eficacia cuando sus necesidades estan satisfechas. Mas
tarde y a partir de dicho modelo surgieron los conceptos de trabajo
enriquecido y trabajo ampliado (job enrichment y job enlargement) que, en
combinacion con un estilo de direccion mas participativo, democratico y
centrado en el empleado, dio alternativas al estrecho, autoritario y
deshumanizador trabajo generado por la direccién cientifica y la teoria
clasica de la direccién. La teoria de Maslow sugeria un repertorio completo
de medios por los que los trabajadores podrian motivarse a todos los
niveles, sin que los empresarios debieran pagar por ello mas dinero. En la
actualidad, la doble atencion a los aspectos humanos y técnicos de la

organizacion se refleja en una mejor comprension de las organizaciones
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como “sistemas sociotécnicos”. Pero ¢cuales fueron sus antecedentes?
Maslow concibié esta con base en el hecho de que el hombre es una
criatura cuyas necesidades varian a lo largo de la vida. A medida que el
hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas sofisticadas ocupan
el predominio y determinan sus comportamientos. De acuerdo con Maslow

las necesidades humanas se jerarquizan como sigue:

Necesidades primarias
¢ Necesidades fisiolégicas (aire, comida, reposo, abrigo, etcétera).

¢ Necesidades de seguridad (proteccién contra el peligro).

Necesidades secundarias

¢ Necesidades sociales (amistad, pertenencia a grupos, etcétera).

¢ Necesidades de estima (reputacion, reconocimiento, respeto por uno
mismo, amor, etcétera).

¢ Necesidades a autorrealizacion (realizacion del potencial, utilizacién de

los talentos individuales, etcétera).

A medida que las necesidades de cada nivel van siendo satisfechas,
las del siguiente adquieren importancia. Sin embargo, la satisfaccion de las
necesidades de realizacion pro- duce, por su propia naturaleza, una
intensificacion y diversificacion de las necesidades de “realizacion de la

personalidad”.

La jerarquia de necesidades no es necesariamente idéntica para
todos los individuos; pueden encontrarse inversiones en el orden de los

niveles, sobre todo en la parte media de la jerarquia.

Maslow consideré que la mayoria de las personas que conforman
las sociedades con alto nivel de vida tiene a menudo satisfechas sus
necesidades de los tres primeros niveles, sin gran esfuerzo y sin mucho
efecto motivacional. Por otro lado, el ser humano nace  con ciertas
necesidades fisiologicas, como el hambre, la sed y el sexo. Estas

necesidades primarias requieren un ciclo motivacional relativamente
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rapido, pero si alguna deja de satisfacerse durante mucho tiempo se vuelve

imperativa, neutralizando el efecto de las necesidades mas complejas.

Para ilustrar su jerarquia de necesidades, Maslow cre6 una configuracion
piramidal en donde las necesidades prioritarias estan en la base y las de

menos prioridad en la cuspide:

AUTORREALIZACION

AUTOESTIMA

SOCIALES

DE SEGURIDAD

je sal

FISIOLOGICAS

Figura 1. Tipo de Necesidad Representacion en el Entorno Organizacional
Fuente: Comportamiento Organizacion (Enfoque para América Latina) de Enrique B.
Franklin y Mario Krieger

Para comprender a fondo las implicaciones de la jerarquia de las

necesidades, es preciso tener en cuenta los siguientes aspectos:

e Soblo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo
encaminan hacia el logro de objetivos individuales.

e Al principio de su vida el comportamiento del individuo gira en torno de
la satisfaccion ciclica de las necesidades fisioldgicas, que son innatas o
hereditarias.

e A partir de cierta edad el individuo comienza a tener nuevos patrones
de necesidades, alcanzando el nivel de seguridad. Las necesidades
fisiolégicas y de seguridad constituyen los niveles primarios, y tienen

gue ver con la conservacién personal del sujeto.
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e En la medida que se satisfacen las necesidades primarias, aparecen
lenta y gradual- mente necesidades mas complejas: sociales, de estima
y de autorrealizacidon. Las necesidades de estima son complementarias
de las necesidades sociales, en tanto que las de autorrealizacion lo son
de las de estima. Estos niveles se alcanzan soOlo cuando las
necesidades de los niveles mas elementales han sido satisfechas, y no
surgen en todos los individuos.

e Diversas necesidades concomitantes influyen en el individuo de
manera simultdnea; sin embargo, las mas elevadas predominan frente

a las mas bajas.

A pesar de la amplia aceptacion que recibié durante mucho tiempo la
teoria de la jerarquia de las necesidades, a lo largo de los ultimos
decenios no han faltado criticas, algunas de las cuales se citan a
continuacion.

e Las personas de diferentes organizaciones o paises tienen distintas
creencias.

e Las necesidades que impone la realidad se superponen, por lo que una
necesidad en particular puede pertenecer a diferentes categorias de la
jerarquia, o incluso a todas.

e Esta teoria es estatica. Las necesidades cambian con el paso del
tiempo, en diferentes situaciones y cuando las personas hacen
comparaciones sobre su satisfaccion y la de los demas.

e Como elemento positivo debe concluirse que la organizacion debe
permitir el desarrollo de las personas en la jerarquia, lo cual motivara el
desempeiio, el liderazgo, el aprendizaje y la creatividad (Franklin &
Krieger, 2011, pag. 106).

b. Teoria ERG de Alderfer

Se trata de una reformulacién y actualizacion de la teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow. El acronimo ERG corresponde a las siglas en
inglés para necesidades de existencia, de relacion y de crecimiento

(existente, relatedness, growth).
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Su creador, Clayton P. Alderfer parte de que existen los referidos tres
grupos de necesidades centrales. Con la categoria existencia se refiere a la
satisfaccion de los requerimientos béasicos de existencia material y de
supervivencia, equivalentes al nivel de necesidades fisiolégicas y de
seguridad en la piramide de Maslow.

Las necesidades de relacibn son compatibles con las sociales y de
autoestima de Maslow, y las de crecimiento con el deseo y la necesidad de
desarrollo, superacién personal y autorrealizacion.

De acuerdo con Clayton Aderfer, ademas es posible combinar varias
necesidades al mismo tiempo. En ese caso, si se frustra la satisfaccidon
laboral es de acuerdo a la necesidad del nivel inferior. Segun el
investigador se puede evitar postular una jerarquia de acuerdo con las
necesidades en cuales se puede afirmar las tres pueden operar (Franklin &
Krieger, 2011, pag. 107).

c. Teoria de los dos factores, de Herzberg

Esta teoria se basa en el entorno externo y en el trabajo del individuo
orientado hacia el exterior.

Para Frederick Herzberg la motivacién de las personas depende de dos
factores:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Los
factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores, reflejan su caracter preventivo y
muestran que soélo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccién en el
entorno o amenazas potenciales que puedan romper su equilibrio. Cuando
estos factores son 6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccion; cuando
son precarios producen insatisfaccion y se denominan “factores de
insatisfaccion”. Constituyen el contexto del cargo e incluyen:

e Condiciones de trabajo y entorno laboral.

e Politicas de la empresa y de la administracion.

e Relaciones con el supervisor.
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e Salarios.

e Estabilidad en el cargo.

e Relaciones con los colegas.
o Estatus.

e Seguridad.

Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles
normales. Involucran sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y
actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante significacién
para el trabajo. Cuando los factores motivacionales son optimos elevan la
satisfaccion de modo sustancial; cuando son precarios provocan la pérdida
de la satisfaccion y se denominan “factores de satisfaccion”. Constituyen el
contenido del cargo en si, e incluyen:

e Reconocimiento.

e Trabajo gratificante.

e Delegacion de la responsabilidad.

e Libertad de decidir cobmo realizar un trabajo.

e Ascensos.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

¢ Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

e Simplificacion del cargo.

¢ Ampliacién o enriguecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).

e Posibilidad de desarrollo de carrera.

e Capacitacion.
Segun los dos factores, de Herzberg:

La satisfaccion es el cargo de una funcion del contenido o de las
actividades de desafiantes y estimulantes que este conlleva, a generar los

factores de motivacion
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La insatisfaccion en el cargo es funcidbn en cuanto al entorno, de
supervision, colegas y en el contexto general esto genera factores

higiénicos (Franklin & Krieger, 2011, pag. 108).
d. El modelo contingente de motivacion, de Vroom

Las teorias anteriores descansan en la premisa implicita de que existe una

mejor manera de motivar a las personas. La evidencia ha demostrado que

personas diferentes actuan de manera distinta segun la situacion en que se
encuentren.

Victor H. Vroom desarroll6 una teoria de la motivacion que reconoce esas

diferencias individuales. Su teoria se refiere sélo a la “motivacién para

producir’. De acuerdo con su analisis, existen tres factores que determinan
la motivacion para producir en cada individuo:

e Los objetivos individuales: cabe decir, la fuerza de voluntad para
alcanzarlos (expectativas).

e La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de
sus objetivos individuales (recompensas).

e La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la
medida en que cree poder hacerlo (relaciones entre expectativas y
recompensas).

e Para Vroom una persona puede desear un aumento en la productividad
si se presentan tres condiciones:

e Objetivos personales del individuo: dinero, estabilidad en el cargo,
trabajo interesante, aceptacion social y reconocimiento.

e Relacion percibida entre consecucion de los objetivos y alta
productividad.

e Percepcion de su capacidad para influir en la productividad; por ejemplo,
si un empleado cree que su esfuerzo no incide en la produccion, tendera
a no esforzarse demasiado, y si siente que no es debidamente

reconocido tampoco lo hara.

El modelo de Vroom esta basado en objetivos intermedios y graduales

(medios) que conducen a un objetivo ultimo (fines). De este modo, cuando
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el individuo busca un resultado intermedio estara procurando los medios
para alcanzar los resultados finales.

Esta relacién causal entre resultados intermedios y resultado final se
denomina instrumentalidad, y se mide mediante valores llamados
coeficientes de correlacion, que varian de +1.0 a -1.0 si la relacion esta o
no ligada de manera directa a la obtencién de los resultados finales. Por
ejemplo, si el individuo percibe que no existe relacién entre su elevada
productividad y el dinero, la instrumentalidad sera igual a cero, esto es, la
productividad no le sirve para ganar dinero.

El deseo de un individuo es lograr una alta productividad por cual se
determina por la suma de los instrumentos de productibilidad para tener
resultados finales. La razon es radicar las diferencias individuales entre las
todas personas y cargos, de estos modos es manifestarlas el rendimiento
(Franklin & Krieger, 2011, pag. 109).

e. Teoria de la motivacion con base en las necesidades, de McClelland

El tedrico de la psicologia David McClelland ha contribuido al entendimiento
de la motivacion al identificar tres tipos de necesidades motivacionales

béasicas:

Necesidad de poder: las personas con una elevada necesidad de poder
sienten gran preocupacion por ejercer influencia y control. Por lo general

buscan puestos de liderazgo.

Necesidad de afiliacion: las personas con una alta necesidad de afiliacion

obtienen satisfaccion al sentirse queridas.

Necesidad de logro: las personas con una gran necesidad de logro tienen

un intenso deseo de alcanzar el éxito y un temor equivalente al fracaso.

Desde este punto de vista, las organizaciones de tipo coercitivo tienden a
mantener alinea- dos a sus miembros (es el caso, por ejemplo, de un
empleado que realiza una tarea rutinaria de la cual no puede escapar); por
otro lado, las organizaciones de tipo autoritario tienden a estar

conformadas por miembros calculadores (digamos, empleados que dan
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mas de lo que reciben); por dltimo, las de tipo normativo suelen tener
miembros morales (un buen ejemplo seria el de una universidad que quiere
mantener la moral de participacion de sus profesores) (Franklin & Krieger,
2011, pag. 109).

f. Teoria de la expectativa, de Lawler I

Esta teoria de la motivacion —desarrollada por los estadounidenses Edward
Lawler 1l y Lyman Porter— se basa en que no solo el dinero es capaz de
estimular el desempefio, sino que también el comparfierismo y la dedicacion
logran hacerlo. Lawler verificd que el escaso poder de motivacion que tiene
el dinero se debe al empleo incorrecto que se hace de él en casi todas las
organizaciones, al mostrar incoherencia en la relacion entre éste y el

desempefio. Algunas de estas incongruencias son las siguientes:

Muchos aumentos salariales periédicos y modestos pueden dar la
impresion de que los resultados (ganancias) son independientes del
desempeiio.

e Algunas empresas no establecen distinciones en la evaluacion del
desempeiio para evitar confrontaciones de los gerentes con las
personas evaluadas, restringiendo asi los problemas en las relaciones.

e De lo anterior se concluye que, si se quiere que se le perciba como
motivador del aprendizaje y la eficiencia, el dinero debe estar asociado
a la competencia y al desempefio.

e El enfoque de Porter y Lawler sostiene que los hombres efectian
elecciones en cuanto a las conductas que adoptan en determinadas
situaciones, y tienden a inclinarse por aquellas que, desde su punto de
vista, traerdn como resultado la satisfaccion de sus propias
necesidades, valorandolas de antemano.

e Los factores que determinan la fuerza motivacional asociada a cada
una de las conductas posibles son:

e La probabilidad subjetiva de conseguir el nivel de rendimiento que el

individuo esta tratando de alcanzar: es una perspectiva segun la cual el
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individuo calcula sus posibilidades de triunfar si lo intenta. Se trata de
una expectativa basada en la relacion esfuerzo-rendimiento.

La probabilidad subjetiva de que se produzcan algunos resultados tras
el éxito del proyecto llevado a cabo: en este caso la expectativa se
refiere a la relacion rendimiento-resultados.

El valor atribuido por el individuo a los resultados que se desprenden
de su conducta: el individuo otorga tal o cual valor a cada uno de los
resultados que espera conseguir, siempre en funcibn de sus
necesidades. Los resultados pueden provenir de dos fuentes:

El individuo puede recibirlos del mundo exterior, bajo las formas de
bonos o ascensos.

Es posible que el mismo individuo los genere, experimentando al
hacerlo un sentimiento de competencia y orgullo. Se establece asi una
distincion entre recompensas extrinsecas e intrinsecas. La fuerza
motivacional correspondiente a una conducta dada es mayor en la
medida en que:

El individuo se cree capaz de conseguir lo que se propone.

El individuo cree poder obtener algunos resultados como consecuencia
de su logro.

El individuo valora los resultados que espera conseguir.

La motivacion se concibe aqui como una fuerza que actia sobre el
individuo, manifestandose a través de la intensidad del esfuerzo que
realiza para conseguir un determinado nivel de rendimiento. Es
necesario, de igual manera, que el individuo tenga las condiciones
minimas de competencia para que su esfuerzo no sea en vano.

Las personas desean ganar dinero no sélo porque les permite
satisfacer necesidades fisiologicas y de seguridad, sino porque les
genera las condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de
estima y de autorrealizacién. El dinero es un medio, no un fin.

Las personas creen que su desempefio es posible y necesario para

obtener mas dinero.

37



Esta teoria de las expectativas puede resumirse de la siguiente manera: si
las personas creen que existe relacion entre las diferentes formas de
remuneracion y el desempefio, el dinero puede ser un excelente motivador.
Si a esto se le afiade que se premia mas el desempefio del equipo y de las
jefaturas que el individual, el control sociolégico funcionard de manera

positiva e incitara a la eficiencia (Franklin & Krieger, 2011, pag. 110).
g. Teorias Xy Y

Hacia los afios sesenta del siglo XX, el psicélogo estadounidense Douglas
McGregor desarroll6 una tipologia acerca de los supuestos subyacentes de
la motivacion y él comporta- miento humano en el trato de los gerentes

respecto de sus empleados:

De acuerdo con su analisis, los cuatro supuestos adoptados por los

gerentes —engloba- dos en lo que denominé teoria X— son:

e A los empleados les disgusta trabajar y siempre que sea posible,
buscan evitarlo.

e Como les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o
amenazados con castigos para que lo hagan.

e Los empleados son renuentes a aceptar responsabilidades, y buscaran
que las mismas sean asumidas por la direccién formal.

e La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima de
todos los demas factores asociados con el trabajo, y muestran poca
ambicion.

e En contraste con esta visibn gerencial negativa acerca de los
supuestos subyacentes de los subordinados, McGregor presentd
cuatro premisas positivas, mismas que integran la teoria Y:

e Los empleados perciben el trabajar como algo tan natural como jugar o
descansar.

e Los empleados ejerceran autodireccibn y autocontrol si estan
comprometidos con los objetivos.

e La mayoria de las personas acepta y busca asumir responsabilidades

(siendo éste también un gran factor de motivacion).
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e La habilidad para la toma de decisiones esta ampliamente difundida, y

no es solo una cualidad de los gerentes.

El supuesto motivacional fundamental de la teoria X es que las
necesidades mas elementales son las que dominan a las personas, y el de
la teoria Y es que las predominantes son las mas elevadas (Franklin &
Krieger, 2011, pag. 111).

h. Teoria de las metas

Esta teoria —formalizada a principios del siglo XX por el psicologo
estadounidense Edwin Locke— sostiene que las metas concretas y dificiles
de alcanzar dan mejores resultados en términos de motivacion, dado que
actian como estimulos internos. Ademas, afirma que las personas rinden
mas cuando reciben retroalimentacion sobre el avance que han logrado
hacia la consecucion de sus metas, porque ésta les ayuda a detectar
discrepancias entre lo que han hecho y lo que quieren hacer.

Por otro lado, si se permite que los empleados contribuyan a establecer sus
objetivos haran un mayor esfuerzo por cumplirlos. Una gran ventaja de este
tipo de participacion estriba en que aumenta la posibilidad de aceptacion de
la meta: si las personas toman parte en su establecimiento, sera mas
probable que la acepten (incluso si es dificil) y se comprometan con ella, lo
cual no suele ocurrir cuando el jefe asigna los objetivos de manera
arbitraria.

Ademas de la retroalimentacion sobre la actuacion y el compromiso con la
meta establecida, se ha encontrado que otros factores influyen también en
la relacion entre los objetivos y el rendimiento: la eficacia personal (es
decir, la percepciéon del individuo res- pecto de su propia capacidad para
alcanzar las metas), el tipo de tareas (las metas grupales generan menos
entusiasmo, porque los resultados no dependen de una sola persona), y la
cultura nacional (el tipo de valores y motivaciones prevalecientes en el
entorno social donde se desenvuelve el individuo) (Franklin & Krieger,
2011, pag. 112)
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i. Teoria del refuerzo

Esta teoria, basada en las ideas propuestas por el psicologo
estadounidense B. F. Skinner, complementa la teoria de las metas con el
reforzamiento positivo, el negativo, el castigo y la extincion. De acuerdo
con sus premisas, lo mas conveniente es trabajar sobre el en- torno en que
se desenvuelven los individuos. Desde esta perspectiva, cualquier
conducta aprendida se llama “operante”, porque opera en el entorno para
producir determinadas consecuencias. Los estimulos anuncian de alguna
manera que mediante ciertos comportamientos se obtendran determinadas
consecuencias.

Los refuerzos positivos y negativos estan destinados a acrecentar la
frecuencia con que se produce el comportamiento considerado util, aunque
logran su objetivo por vias distintas: el refuerzo positivo es el “premio” que
se obtiene por un trabajo bien realizado; en contraste, el refuerzo negativo
se da cuando una tarea mal ejecutada o una meta no cumplida encuentran
por respuesta una cara de disgusto mas o menos permanente, muestras de
insatisfaccién, una observacién o una reprimenda directa.

Por su parte, el castigo y la extincién son métodos de refuerzo destinados a
eliminar o reducir la frecuencia con que se produce un comportamiento
considerado negativo: el primero lo hace mediante sanciones (por ejemplo,
al suspender a un empleado por faltas reiteradas o retardos injustificados, o
al expulsar a un alumno cuando se le descubre copiando en un examen).
Al respecto es oportuno comentar que, aunque el castigo es una técnica
bastante utilizada, acarrea numerosos problemas, como el hecho de que la
supresion del comportamiento reprobable es sélo temporal y requiere una
supervisibn  continua. Ademas, todo castigo genera reacciones
emocionales dificiles de controlar, puede conducir a comportamientos
rigidos, e incluso suscitar reacciones negativas contra la persona que
castiga.

En cuanto a la extincién, se refiere a la falta de refuerzo positivo después
de cierto tiempo de haberlo estado otorgando como premio por un
comportamiento determinado. La reiterada ausencia de ese premio,

incentivo o motivacion lleva a la extincion del comporta- miento deseado.

40



Por ejemplo, si la pulcritud, la forma de vestir, el uso de un uniforme o de
ciertas reglas de vestir en el trabajo dejan de ser reforzados de manera
positiva, la informalidad y las preferencias personales suplantardn ese
valor. (Franklin & Krieger, 2011, pag. 112)

j. Teoria de la equidad

La teoria de la equidad, formulada por el psicélogo conductual Stacey
Adams, se fundamenta en el hecho de que en las organizaciones las
personas se comparan con otras que ocupan el mismo puesto, rango o
categoria, que desempefan las mismas ocupaciones y tareas, 0 cuentan
con sus mismas competencias, y reclaman por si o a través de los
sindicatos igual remuneracion que éstas. La comparacion puede darse con
homologos internos (pertenecientes a la misma organizacion), o externos

(de organizaciones similares en el mercado).

Cuando se genera un desbalance entre lo que el individuo da y recibe de la
organizacion y aquello que aporta y obtiene otro en situacion similar, se
produce una asimetria que lleva a frustraciones, limites en la colaboracién,

menor esfuerzo o renuncia y cambio de empleo.

Esto puede observarse bien en organizaciones publicas donde conviven
plantas de personal permanente, miembros de la carrera administrativa,
contratados, becarios y pasantes que no siempre reciben igual
remuneracion por igual tarea; la situacion es todavia peor cuando alguien
con formacion o experiencia se ve forzado a instruir a un nuevo elemento
gue gana mas. Estas distorsiones son generadoras de fuertes conflictos,

inconformismo, desmotivacion e insatisfaccion laboral.

En este sentido, Adams afirma que la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion de un empleado dependen de su evaluacién subjetiva de las
relaciones entre su razén de esfuerzo recompensa y la razén de esfuerzo-
recompensa de otros en situaciones parecidas. (Franklin & Krieger, 2011,
pag. 113)
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Instrumentos de Motivacion
Segun (Franklin & Krieger, 2011), los instrumentos de la motivacion son:
e La incentivacion basada en el rendimiento

e Es cuando se paga a los empleados con base en alguna medida de su
rendimiento. Los planes de pago a destajo, de incentivos salariales, el
reparto de utilidades y los bonos de pago uUnico son formas de

remuneracion y motivacion basadas en el rendimiento.

e El vinculo entre la remuneracion basada en el rendimiento y la teoria

de las expectativas

e Para que exista un maximo de motivacion, las personas deben percibir
una clara relacion entre su rendimiento y las recompensas que reciben.
Si éstas se distribuyen con base en factores ajenos al rendimiento, es

probable que los empleados terminen realizando menos esfuerzo.
e Los incentivos basados en prestaciones flexibles

e En este esquema los empleados dan forma al programa de incentivos
con base en prestaciones adaptables a sus necesidades personales, y
seleccionan algunas opciones o prestaciones entre varias posibilidades
(por ejemplo, planes médicos, planes de ahorro, seguro de vida,

vacaciones mas largas, etcétera).
e Motivacion a través de horarios alternativos de trabajo

e Diversas organizaciones han optado por implementar horarios
alternativos de trabajo como la semana laboral corta, el horario flexible
y otros esquemas similares— para aumentar la motivacion de los

empleados. A continuacion, se explica su funcionamiento general.

e La semana laboral corta es una iniciativa concebida con la finalidad de
permitir a los trabajadores mas tiempo de esparcimiento para limitar el
estrés laboral. Su forma mas popular es la de cuatro dias de diez

horas. Los partidarios argumentan que la semana laboral corta puede

42



ser positiva para la productividad en casos donde el proceso laboral

requiere bastante tiempo para empezar y terminar.

Los horarios flexibles representan una opcion que permite a los
empleados decidir cuando acuden a trabajar, dentro de parametros
concretos. Los empleados tienen que trabajar una cantidad
determinada de horas a la semana, pero cuentan con la libertad de
modificar sus horarios dentro de ciertos limites. Algunos programas de
horario flexible permiten que se acumulen horas extra y se cambien por
un dia libre al mes. Se dice que el horario flexible ofrece grandes
ventajas: menor ausentismo, mayor productividad, menos gastos por
pago de horas extra, disminuciéon de la hostilidad hacia la
administracién, menos retrasos y mas autonomia y responsabilidad
para los empleados, todo lo cual puede aumentar su satisfaccion

laboral.
Redisefio del trabajo

El disefio del trabajo se refiere a la combinacion de las actividades que
integran un trabajo completo. El redisefio del trabajo se ocupa de
cambiar esa configuracion de manera que estimule el rendimiento y
mantenga motivados a los empleados, lo cual puede lograrse mediante

diversas formas de intervencion, por ejemplo:

Rotacion de puestos: esta técnica ofrece una solucién para eliminar la
sensacion de rutina inherente a ciertos trabajos. Cuando una actividad
deja de ser un desafio, el empleado es rotado a otro puesto, del mismo

nivel, que requiere las mismas

Habilidades. La ventaja de la rotacién de puestos es que disminuye las
lesiones y el aburrimiento, porque diversifica las actividades de los
empleados. Ademas, aumenta la creatividad, el dominio de
competencias y el aprendizaje. También puede originar beneficios
indirectos a la organizacion, pues contar con empleados que tienen

mayor cantidad de habilidades permite a la administracion mas
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flexibilidad para programar el trabajo, adaptarse a los cambios y cubrir
los puestos vacantes. Sin embargo, también tiene desventajas: cuando
se cambia a un trabajador a un puesto nuevo, los costos de
capacitacion aumentan y la productividad disminuye si su eficiencia en

el puesto anterior producia economias a la organizacion.

Ampliacion del trabajo (job enlargement): implica la expansion
horizontal de los puestos. Aumenta la cantidad y variedad de

actividades, agrega interés y motivacion a la tarea.
Salario

Segun (Valera, 2013) indica que: “El salario debe pagarlo el patrén: El
salario es siempre una retribuciébn que tiene que pagar el patron al trabajador.
Cualquier retribucion pagada por otra persona no se considera salario”. (p.42)

El salario es el centro de las relaciones laborales entre las personas y las
empresas, elemento fundamental en las condiciones de empleo, por su
relacion con los puestos de trabajo dentro de las organizaciones, existen
varias definiciones que llevan a un mismo significado, que esta definido en

término monetarios en su mayoria (Lopez & Otero, 2015, p. 15).
Trabajo en equipo

Un equipo se define como dos o mas personas que interactian y se
influyen entre si, con el propdsito de alcanzar un objetivo comun. En las
organizaciones, desde siempre, han existido dos tipos de equipos: los formales y
los informales. Sin embargo, hoy existen equipos que tienen caracteristicas de los
dos. (Freeman, Gilbert, & Stoner, 1996, pag. 546).

Franklin & Krieger (2011, p. 207), un equipo es un grupo estructurado
alrededor de criterios de productividad y eficiencia en el logro de metas. Sin
embargo, en la definicion del equipo de trabajo es preciso sefalar ciertos rasgos

caracteristicos adicionales. Asi, el equipo de trabajo:

44



Es un grupo real cuyos miembros interactian entre si. Los equipos de
trabajo se componen de empleados que forman parte de una unidad de

gestion y resultados de la organizacion.
Comparte y desarrolla ciertos objetivos que guian sus acciones.

Desarrolla normas internas que gobiernan su conducta en todas las esferas
de su convivencia: el modo de decidir, el nivel y la calidad del esfuerzo, la

resolucion de conflictos, etc.
Desarrolla ciertos roles, propios de la division interna del trabajo.

Desarrolla sentimientos de atraccion mutua en grado diverso, aunque
también pueden darse (y es habitual que se den) sentimientos

ambivalentes

Es una unidad de objetivos y resultados: desarrolla una actividad cuyo
resultado es un producto o un servicio entregado en cierto tiempo, con

ajuste a normas de calidad y a determinado costo.

Es capaz de organizarse a si mismo, por lo menos hasta cierto grado. Por
ejemplo, puede responsabilizarse de la asignacion de los puestos de
trabajo, del control de la calidad, del entrenamiento de sus miembros, del
enriquecimiento 'y ampliacion de las tareas (job enrichment-job
enlargement). Tiene poder para tomar decisiones (empowerment), aunque

éstas seran sujetas a revision por mandos superiores.

Pone en practica la creatividad: recopila y procesa informacién, desarrolla y
aporta ideas, crea y acumula experiencia, aplica e incrementa
conocimientos, y resuelve problemas organizacionales en materia de

tecnologia y de gestion.

Participa en el aprendizaje organizacional: acumula informacién y produce
conocimiento; es la célula de la memoria organizacional. Desarrolla y

potencia las competencias individuales.

Ventajas del trabajo en equipo
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Como hemos visto, el trabajo en equipo canaliza y promueve la
participacion del personal en la mejora de los procesos operativos de la
organizacion; ademas fomenta la creatividad, la iniciativa y el aprendizaje

organizacional. Otras de sus ventajas son:

Los equipos aumentan la productividad. Como participantes mas cercanos
a la accién y al cliente, sus miembros pueden apreciar mejor la
administracion convencional de las oportunidades para optimizar la

eficiencia.

Los equipos mejoran la comunicacion. ElI equipo intensifica la
concentracion en la tarea que se realiza, y se ocupa de compartir

informacion y delegar el trabajo.

Los equipos realizan trabajos que los grupos corrientes no pueden hacer.
Cuando la tarea es multifuncional, no existen individuos capaces de

competir con un equipo formado por miembros versatiles.

Los equipos aprovechan mejor los recursos. Un equipo potencia y coordina

las valias individuales.

En ciertas areas y tareas, determinados equipos son mas creativos y
eficientes para resolver los problemas, pues combinan mudltiples

perspectivas y capacidades.

Los equipos generan decisiones de alta calidad. Un equipo puede ser
multidisciplinar y combinar diversas perspectivas, lo que mejora la calidad
de las decisiones, aunque no su celeridad.

Los equipos generan bienes y servicios de mayor calidad. En tareas
complejas que requieren la intervencion y coordinacion de mas de un

individuo, los equipos generan mejores productos.

Los equipos generan una mejora en los procesos. Sélo un equipo que
encuadra todas las funciones que contribuyen a un proceso puede
comprender lo que ocurre y eliminar los obstaculos, acelerar los ciclos y

aplicar la energia organizativa a la mejora continua.
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e Los equipos favorecen el aprendizaje de la organizacion. Las
organizaciones acumulan su conocimiento en los equipos, aprenden en

equipo.

e Los equipos contribuyen a diferenciar, y a la vez a integrar. Los equipos
permiten mezclar a las personas con distintas clases de conocimiento, sin
las diferencias que rompen el tejido de la organizacion y la conducen a la
fragmentacion (Franklin & Krieger, 2011, p. 209).

Condiciones para que un equipo de trabajo sea eficaz

El esfuerzo hecho por el equipo debera ser reconocido y premiado si logra

los objetivos de calidad y cantidad establecidos en las metas.

Los miembros del equipo deberan poseer las competencias requeridas
para la tarea (de acuerdo con el directorio de competencias de la
organizacion); de lo contrario, se deber& capacitarlos y entrenarlos hasta
gue las desarrollen.

El equipo debera desarrollar una organizacion y métodos de trabajo

internos que faciliten el alcance de los objetivos marcados.

El equipo debera ser dotado del poder necesario para desarrollar su

accionar (empoderamiento). (Franklin & Krieger, 2011, p. 209).
Criterios para juzgar la eficacia de un equipo de trabajo

El resultado de la actividad del equipo debe alcanzar o exceder los niveles
de cantidad y calidad, costo, tiempo y eficiencia general fijados en las

metas.

La experiencia de trabajo debe ser suficientemente enriquecedora,
satisfactoria y reconocida para los miembros del equipo. Trabajar en el

equipo debe ser motivador.

Los procesos sociales que se desarrollan en el equipo deben ser de un
orden tal que contribuyan a mantener o a mejorar su cohesion, aprendizaje

y capacidad para el trabajo en conjunto (Franklin & Krieger, 2011, p. 210)
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Tipos de equipo
Segun (Franklin & Krieger, 2011, p. 212), indica:

Que existen varios tipos de equipos: Equipos de alta productividad. Estan
profunda y reciprocamente comprometidos en el éxito del conjunto y de
cada uno de sus integrantes. Los vinculos —reflejados en el contrato
psicolégico— son profundos. Los miembros suelen sostener la conviccion
de que el fracaso de uno es el de todos, y viceversa. Por lo general tienen
objetivos muy claros y liderazgos compartidos. Estan constituidos por
personas con un alto grado de capacidad y compromiso con la tarea y con
sus compafieros, lo cual se evidencia en actitudes de confianza mutua,
buena comunicacién y franqueza. El producto es un trabajo colectivo, lo
mismo que la toma de decisiones. Si el equipo es de alto rendimiento, es
probable que el vinculo entre sus miembros permanezca por mucho

tiempo, incluso fuera de la organizacién que le dio origen.

Equipos de alta direccion. Se constituyen para la conduccién del conjunto
de la organizacion hacia la realizacion de su mision. Por lo tanto, sus
objetivos coinciden con los de aquella. Su constitucion suele ser dificil si
entre los miembros de la direccidén existen personalidades individualistas
sin capacidad para integrarse en un equipo. También es frecuente que la
integracion de roles diversos resulte conflictiva, problema que debe ser
resuelto por el lider (presidente o gerente general). Para que sus
integrantes —generalmente personas muy ocupadas— puedan valorar el
trabajo del equipo, es importante que éste sea muy productivo, que
agregue valor al conjunto y contribuya, al mismo tiempo, a la tarea de

alcanzar las metas especificas de cada area.
Comunicacion

Segun Stoner, Freeman, Gilbert indica: “Se entendera por comunicacion el
proceso mediante el cual las personas pretenden compartir significados por medio

de la transmisién de mensajes simbdlicos”. (p.575)
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“La comunicacion consiste en la transferencia de informacion de un emisor
a un receptor, siempre y cuando el receptor comprenda la informacion”. (Koontz,
Weihrich, Cannice, p.456)

Comunicacion y colaboracion

La confianza se desarrolla a través de la comunicacion abierta, franca y
veraz, y de la colaboracién entre las personas. No obstante, la confianza parece
apoyarse mas en los hechos (la cooperacion) que en las palabras. La confianza
se basa en el apotegma “mejor que decir es hacer; mejor que prometer es realizar

correctamente.

La comunicacién es uno de los medios de expresion de la confianza. Sin
embargo, todos sabemos lo dificil que es comunicar a los otros miembros del
equipo informacion, actitudes, sentimientos, etc. Los mensajes seran
correctamente interpretados si el equipo supo desarrollar cédigos comunes.
Podemos decir que, en ultima instancia, comunicamos en realidad cuando nos
encontramos con los otros miembros del equipo, cuando somos aceptados
plenamente por los otros, y cuando los incorporamos por completo a nuestra
realidad. Confianza y comunicacion estan estrechamente ligadas entre si, lo cual
gueda evidenciado en el grado de congruencia que hay entre lo que se comunica
y aquello que se realiza: pensamiento-accién. La buena comunicacién cimenta el
contrato psicolégico entre los miembros. Cada uno de los participantes tiene claro
qgué se espera de €l y qué es lo que él puede aspirar de los demas miembros del
equipo. (Franklin & Krieger, 2011, p.213)

Capacitacion

Es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro
de los objetivos de la organizacion, el propésito es influir en los
comportamientos de los individuos para aumentar su productividad en su
trabajo. (Chiavenato, 2009, p.371)

Para Aguilar (2014), La capacitacion “es una actividad realizada por la

empresa en consecuencia de sus necesidades reales y esta orientada a
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cambios, conocimientos, habilidades y comportamientos del trabajador, si
la capacitacion es correcta y constante va a permitir alcanzar un mejor nivel

de productividad por tanto mejores beneficios para la organizacion”. (p.35)
La capacidad de aprendizaje

Segun (Franklin & Krieger, 2011, p.424, las organizaciones buscan
mejorar su conocimiento y aprender para explorar campos nuevos 0O
explotar oportunidades existentes, hacer frente a desafios, explotar sus
fortalezas o superar sus debilidades. De este modo, la capacidad de

aprendizaje de las organizaciones se basa en las acciones siguientes:

e Crear un entorno interno favorable a la innovacién. Para ello es
necesario dotar a la organizacion con una estructura abierta a la
innovacion, al aprendizaje, a la adquisicion de conocimiento, a la
experimentacion y al cambio. En un contexto experimental o creativo se
debe tolerar los errores, e incluso favorecerlos.

e Adquirir las competencias para generar ideas. Esto implica dotar a la
organizacion y a sus equipos con las competencias necesarias y una
masa critica suficiente para generar nuevas ideas.

e Generar ideas. Se refiere a desarrollar nuevos conocimientos, a innovar

¢ Difundir e interiorizar las ideas. Implica compartir y generalizar las ideas
a través de los equipos y su dominio; difundirlas no s6lo como

conocimiento explicito, sino también convertirlas en conocimiento tacito.

Conocimiento, tecnologia y estructura organizacional

Las estructuras organizacionales deben adaptarse a las exigencias
tecnolégicas. La centralizacion o descentralizacion de la toma de
decisiones, la autonomia que se conceda a las unidades organizativas
(individuos, equipos, grupos, etc.), y las caracteristicas de los mecanismos
de coordinacion que haya entre ellas (rigidos, flexibles, etc.) deben
responder a las necesidades planteadas por la naturaleza de los problemas

tecnolégicos y de conocimiento (Franklin & Krieger, 2011, p.424).
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Administraciéon del conocimiento y las competencias personales

Ninguna organizacion es capaz de desarrollar y gestionar el conocimiento
si no cuenta con personal debidamente capacitado. El capital humano es el factor
mas importante en éste y muchos otros rubros de la organizacion: su capital
intelectual, ademas de los conocimientos y tecnologias incorporados en procesos,
equipos, insumos y manuales (blue prints), se encuentra en las personas, en sus

competencias, y en su interaccion en equipos de trabajo cooperativos.

Valorar y saber aprovechar este capital de manera mas productiva
constituye un desafio en la era del conocimiento. Para ello las organizaciones
deben saber con qué competencias cuenta su personal, cuales son las que
requieren incorporar y, sobre todo, como gestionarlas. Por lo que se refiere a las
personas, es preciso que los administradores sepan a qué equipo asignarlas,
como desarrollar sus carreras, de qué manera certificar y acreditar lo que son,
hacen y consiguen, aquilatando debidamente los estudios y actualizaciones que
realizan dentro y fuera de la organizacion. Todo esto conforma el modelo de

gestion de las competencias de las personas.

La gestion por competencias naciéo en Harvard, en 1973, a partir de las
aportaciones de David McClelland, experto en personal. Esta metodologia
no centra su analisis en el perfil del puesto de trabajo, sino en el estudio de
las caracteristicas comunes requeridas por quienes desarrollan
determinados tipos de tareas, agrupando los puestos similares en un
directorio de ocupaciones. El propdésito es definir el perfil de competencias
comunes requeridas para el correcto desempeiio del rol de trabajo en cada
ocupacion, lo que da por resultado un directorio de competencias. (Franklin
y Krieger, 2011, p.424)

Capacitaciéon y andlisis de brechas

El propésito de la capacitacion es que la organizacién pueda migrar de las
competencias actuales a las requeridas por su plan estratégico, y por los objetivos
y metas de sus programas y proyectos. Por lo tanto, antes de ponerla en accion

es preciso determinar el mapa de las competencias actuales de la organizacion, y
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contrastarlas con las requeridas (consignadas, como vimos antes, en el directorio

de competencias) para determinar la brecha existente entre ambas.

En términos practicos, este analisis comparativo se lleva a cabo luego de
establecer el perfil de un puesto y evaluar las competencias del candidato a
ocuparlo (si la valoracién se realiza en el contexto de un proceso de seleccion
interno o externo) o del empleado que ya lo ocupa (si la evaluacion tiene el

objetivo de planificar la capacitacidn o mejorar el rendimiento).

Cuando el objetivo de un analisis de brechas es determinar los puntos
débiles de un individuo para determinar las necesidades de formacién o de
orientacion profesional, una simple comparacion de los diferentes niveles
de dominio de una competencia puede permitir identificar las competencias

gue deben mejorarse (Franklin y Krieger, 2011, p.435).
Incentivos
Segun (Taylor, 1984, p.41) indica:

Es el ofrecimiento de una remuneracion mayor de la que se da
normalmente en la industria. Para Taylor, el incentivo no se limitaba al
dinero y adoptaba diferentes formas: la esperanza de un ascenso, un
sistema generoso de pago por pieza, primas de diverso tipo por la rapidez
y calidad del trabajo, menos horas de trabajo, mejores condiciones de
trabajo que las normales, incluidas la consideracion y la amistad entre los

trabajadores y la gerencia.

Los incentivos son un tipo de recompensas que se le otorgan al trabajador
en funcién de la cantidad y calidad de su trabajo, tomando en cuenta el
rendimiento y eficiencia en su desempefio. Los incentivos permiten estimular a
ciertas areas de la organizacion, con el objetivo de incrementar la productividad
de las mismas, por ejemplo, el departamento de ventas, una linea de
ensamblado, estos departamentos varian segun las caracteristicas de cada
empresa. Dicho autor menciona los siguientes escritores, que se presentan a

continuacion (Lopez & Otero, 2015).
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Segun Dessler (2007) afirma que el: “Pago por méritos, es un aumento de

sueldo concedido al empleado con base a su desempefio individual” (p. 452).
Contribuciones

Las contribuciones son pagos que cada trabajador hace a la organizacion
a la cual pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad, asiduidad,
esmero, elogios a la organizacion, etc.). A cambio de los incentivos cada
contribucion tiene un valor de utilidad que varia segun la organizacion:
una contribucion de un individuo puede tener gran utilidad para una
organizacion, y puede ser totalmente inutil para otra (Chiavenato, 2000,
p.117).

Considerando lo expuesto se puede decir que las contribuciones es la
retribucion de los trabajadores hacia la institucién, donde otorgan su tiempo,
conocimientos y esfuerzos, para que esta pueda alcanzar sus metas, en pocas
palabras es devolver lo otorgado por la empresa gracias a la confianza depositada

en cada individuo.
Permisos Laborales

Los permisos laborales son la interrupcion de la prestacion laboral durante
un tiempo determinado. Durante el tiempo que dura el permiso, el trabajador no
tiene obligacion de acudir a su puesto de trabajo, pero si tiene derecho a la

remuneracion correspondiente.

El permiso laboral es el acto administrativo, cuya autorizacion esta a cargo
del gerente y/o Jefe de Recursos Humanos, mediante el cual se le concede al
colaborador, para ausentarse justificadamente por horas del centro laboral
durante la jornada legal de trabajo El uso del permiso se da a solicitud del

interesado y esta condicionado a las necesidades de la empresa.
Desempefio Laboral
Segun (Werther, 2014)

Lo mas importante en las organizaciones es el capital humano, este es un

factor relevante ya que cada empleado aporta valor a la empresa, asi
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como el cumplimiento de objetivos y metas, es por ello que todas las
organizaciones deben evaluar el desempefio de los trabajadores para asi
identificar las habilidades y dificultades, y la contribucion que tienen en la
organizacion, lo cual definird la permanencia dentro de la empresa asi

como ascenso y oportunidades de desarrollo (p.216).
Segun Chiavenato (2002)

El desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual, es necesaria para la organizacién, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacién de su comportamiento con
sus resultados, por lo cual, se debera modificar primero lo que se haga a

fin de poder medir y observar la accion” (p.236).

Por otro lado, Palaci (2005), explica que “el desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios

conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”.

Asi pues, Palaci, consider6 que existen elementos que influyen en el
desempeiio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto
desempeiio laboral. Entre estos tenemos: retribuciones monetarias y no
monetarias, satisfaccion en relacion con las tareas asignadas,
habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas;
capacitacion y desarrollo constante de los empleados, factores
motivacionales y conductuales del individuo, clima organizacional, cultura

organizacional y expectativas del empleado (p.160).

Asi mismo Benavides (2002) manifiesta que el desempefio laboral esta
relacionado con aptitudes y competencias, y alega que estos son
comportamientos que el individuo aporta para lograr cumplir
eficientemente con las actividades otorgadas, igualmente indica que, si
estas competencias son mejoradas, también lo hard su desempefio. A
esto agrega que existen tres tipos de competencias, basicas, laborales y

genéricas, las cuales estan dirigidas a alcanzar los objetivos (p.77).
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o Teorias del desempefio

Teoria de los factores de Frederick Herzberg (1923 — 2000). La teoria de
factores considera que el desempeiio de las personas se ve influida por dos tipos
de factores que explican la motivacién: 1) factores motivadores (Nivel de
responsabilidad, promocioén, logro, etc.) y 2) factores de higiene (Salario,

condiciones laborales, etc.).

Las teorias manifiestan el vinculo entre la motivaciéon y la capacidad para el
desempefio, asi como la relacion entre satisfaccion en el trabajo y su desempefio

y rendimiento.
o Teoria de la Equidad

Como su nombre lo indica, basicamente sostiene que esta relacionada a la
percepcion del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto se
refleja para Klingner & Nabaldian (2002): En la lealtad, en expresiones de buena
voluntad y en una mayor eficacia en su trabajo dentro de la organizacion. Aunque
la teoria es clara la dificultad estriba en que muchas veces esta percepcion esta
mas vinculada a un estado mental basado en juicios subjetivos. No obstante,
significa que la imparcialidad y el buen trato, son elementos fundamentales,
apareciendo con igual peso la buena comunicacién entre el directivo y los

subordinados. Esta equidad esta constituida por dos aspectos:

a. El rendimiento
b. La equiparacion con otros.

En el primer caso es la comparaciéon de su aporte o rendimiento con su
trabajo y la retribucion que recibe en relacion con otras personas (Klingner &
Nabaldian, 2002, p.253).

Teoria de las Expectativas

Esta teoria se centra en los sentimientos de satisfaccion de los empleados,
gue de este modo irradia un mejor desempefio laboral con respecto a otros (p,
253).
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Son tres los factores identificados:

o El alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al

nivel esperado.
o La evaluacion del empleado con el consecuente reconocimiento mediante

o gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance o no el nivel

esperado en el desempefio.

La importancia que el empleado concede a estas gratificaciones o
sanciones. Es indudable que esta teoria nos permite comprender varias de las
reacciones positivas 0 negativas en el desempeio del empleado; ya que, como

ser humano también tiene expectativas y metas.
a) Factores que Influyen el en Desempefio Laboral

El primer factor que influye es la satisfaccion hacia el trabajo, el cual se
entiende como el conjunto de sentimientos positivos o negativos por los cuales el
empleado percibe su trabajo y que se refleja en sus actitudes. Otro factor es la
autoestima, que se refiere al concepto que tiene el trabajador sobre si mismo y
sus capacidades, y el cual le va permitir adaptarse dentro de una organizacion y
buscar un reconocimiento en el equipo de trabajo y generar satisfaccion laboral,

anteriormente descrita.

El trabajo en equipo es otro factor influyente en el desempefo laboral
porque cuando los trabajadores se relnen para conformar un equipo con el
objetivo de satisfacer un conjunto de necesidades, se generan relaciones de
cohesion y uniformidad en los miembros mejorando el ambiente dentro de la
organizacion. Otro factor muy importante es la motivacién, el cual se entiende
como la intensidad, direccion y persistencia que pone un individuo para cumplir un
objetivo si se enlaza con la dinAmica empresarial, este factor da la base del
desempefio y controla que se cumpla o no una tarea. (Quintero Africano, Faria.
2008, p.40).
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b) Evaluacion de desempefio laboral

Freedman y Gilbert (2003), dice que la evaluacion de desempefio laboral
es: Un proceso sistematico y periddico de medida objetiva del nivel de eficacia y
eficiencia de un empleado, 0 equipo en su trabajo, valorando el conjunto de
actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del trabajador en el desempefio
de su cargo y cumplimiento de las funciones en término de oportunidad, cantidad

y calidad de los servicios producidos. (p.216)

Las teorias postulan que cualquier empleo se vincula a multiples
mecanismos del desempefio y que los determinantes de cada componente
consisten en diversas combinaciones de elementos de conocimiento, habilidad y

motivacion en el trabajador.
o Punto central de evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio se puede enfocar en el puesto que ocupa la
persona 0 en las competencias que aporta a la organizaciéon para contribuir al
éxito de ésta. Asi, surge la pregunta: ¢qué es mas importante, el desempefio en
el puesto o la aportacion de las competencias que requiere la organizacion?
(Chiavenato 2014, p.284)
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Figura 2. Evaluacion del desempefio con base en los puestos frente a evaluacion
del desempefio con base en las competencias
Fuente: Chiavenato (2014, p.285).

C) Dimensiones del desempefio laboral

o Calidad del trabajo.

Stoner, Freedman & Gilbert (2003) indica que “es un proceso dinamico y

longitudinal en el tiempo por el que una persona utliza los conocimientos

habilidades y buen juicio, asociados a la profesion. (p.47)

En pocas palabras, es a través de estos conocimientos y la forma en que

son aplicados que se demuestra la calidad del trabajo que desempeia cada

individuo en el desarrollo de las actividades, si esta llega a cumplir con los

objetivos o no.
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Beneficios de la Evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2000), Cuando un programa de evaluacion del

desempefio estd bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona

beneficios a corto, mediano y largo plazos. En general, los principales

beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad. (p.366)

Veamos los beneficios segun los rangos.
Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desemperio y el comportamiento de los subordinados, con
base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando
con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desemperio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecéanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese

sistema puedan conocer cual es su desempefio.
Beneficios para el subordinado:

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y
de desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cudles son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y
sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber qué disposiciones 0 medidas toma el jefe para mejorar su
desemperio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccién, mayor
esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.
Beneficios para la organizacion:

Pueden evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos, y

definir la contribucion de cada empleado.
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d)

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no s6lo de ascensos, sino de progreso y
de desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las

relaciones humanas en el trabajo.
Competencias

Segun (Hellriegel Slocum, 2010, p.22), El desempefio esta relacionado con

la forma en que los miembros de una organizacion practican las competencias y

los conceptos incluidos en nuestro libro. ¢ Cuales son? El capitulo 1 los explica a

fondo, pero aqui los identificamos y describimos brevemente:

Competencia personal, incluye los conocimientos, las habilidades y las
capacidades para evaluar sus fortalezas y debilidades, establecer y
perseguir sus metas profesionales, equilibrar su vida personal con la

laboral e interesarse en aprender nuevas conductas.

Competencia para la comunicacion, incluye el conocimiento, las
habilidades y las capacidades para utilizar todas las vias para enviar,
comprender y recibir ideas, pensamientos y sentimientos (verbales, al
escuchar, no verbales, escritas y electronicas), para transferir con precision

e intercambiar informacién y emociones.

Competencia para la diversidad, incluye los conocimientos, las habilidades
y las capacidades para valorar las caracteristicas Unicas de los individuos y
los grupos que forman parte de las organizaciones, asi como la aceptacion
de estas caracteristicas como fuentes potenciales de fortaleza para la
organizacion y la apreciacion de la singularidad de cada individuo.

Competencia ética, incluye los conocimientos, las habilidades y las
capacidades para incorporar los valores y principios que distinguen lo

correcto de lo incorrecto al tomar decisiones y elegir acciones.
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o Competencia transcultural, incluye los conocimientos, las habilidades y las
capacidades para reconocer y aceptar las similitudes y las diferencias que
existen entre naciones y culturas y, de esta manera, estudiar las cuestiones

estratégicas y organizacionales clave con una mente abierta y curiosa.

o Competencia en equipos, incluye los conocimientos, las habilidades y las
capacidades para desarrollar, apoyar, facilitar y liderar a los equipos de

modo que alcancen las metas de la organizacion.

o Competencia para el cambio, incluye los conocimientos, las habilidades y
las capacidades para reconocer e instituir las adaptaciones o las
transformaciones totales que necesitan las personas, las tareas, las
estrategias, las estructuras y las tecnologias en el area de responsabilidad

de una persona.

En el desarrollo de las competencias individuales y gerenciales, hay
muchos instrumentos de autoevaluacién. Estos instrumentos ayudan en su
comportamiento y experiencias, asi como a desarrollar las competencias que

requeriran para convertirse en empleados, gerentes y lideres exitosos.
e) Habilidades

La educacion y la experiencia adquiridas por los administradores a lo largo
de su vida profesional son fundamentales para desarrollar las habilidades que
permiten lograr los resultados demandados por la organizacién con el objetivo de
posicionarse y lograr ventajas competitivas sustentables. Dichas habilidades
pueden agruparse en tres categorias clave: conceptuales, de trato personal y
técnicas. El grado de desarrollo alcanzado por el administrador en las mismas
depende de su trayectoria y de las posiciones que ha ocupado en la jerarquia de
la organizacion. El ejercicio de estas habilidades en todas las etapas del proceso
administrativo es una constante; no obstante, en la practica existe una tendencia
a la utilizacion intensiva de algunas de ellas. Por ejemplo, en general planear y
organizar exige mas habilidades conceptuales, en tanto que dirigir demanda

mayores habilidades de trato personal, y controlar mas habilidades técnicas.
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Habilidades conceptuales. Las habilidades conceptuales se demuestran en la
capacidad de pensar y forjar abstracciones sobre situaciones reales o tedricas,
contemplar la organizacion como un todo, representar las relaciones entre sus
partes, visualizar la forma en que la organizacién interactda con su entorno, asi
como concebir causas y efectos al formular diagnésticos respecto de una

situacion determinada.

La educacion formal y la capacitacibn son muy importantes para adquirir
habilidades conceptuales. Los estudios a nivel técnico, de licenciatura o posgrado
en administracion general, estratégica, del conocimiento, de operaciones, por
procesos, por valores y por competencias, aunados a los conocimientos en
finanzas corporativas, marketing estratégico, tecnologia de la informacién,
inteligencia de negocios y sistemas de informacion, son indispensables para el
buen desempefio de los administradores. Por otro lado, con el propésito de
perfilarlos a nuevos puestos, las organizaciones tienden a enriquecer las
habilidades de sus mandos administrativos fomentando su participacion activa en
eventos de formacién, capacitacion, desarrollo y actualizacién, asi como foros,

seminarios, congresos, paneles, encuentros, cursos, talleres o conferencias.

Habilidades de trato personal. Las habilidades de trato personal son las que
tienen que ver con la interactuacion efectiva con las personas. La capacidad de
trabajar bien con los deméas —tanto de manera individual como en grupo— exige
mostrar una actitud positiva, respetarlos, expresar verbalmente y por escrito las
ideas con claridad, y saber negociar. Al igual que las habilidades conceptuales,
las de trato personal pueden adquirirse mediante la educacion y la capacitacion,
pero también a través de la experiencia y el conocimiento de las areas sustantivas
de la organizacion, lo cual s6lo es posible estando en Robbins, Stephen P. y
DeCenzo, David A., Fundamentos de administracion, 6a edicién, Pearson

Educacion de México 2009.

Contacto cotidiano con las iniciativas o programas orientados a la
generacion de resultados especificos de acuerdo con su objeto y/o atribuciones
esenciales, asi como con la estrategia y las competencias centrales. De igual
manera, las habilidades de trato personal se ven enriquecidas por el conocimiento

de las &reas adjetivas, el cual se da a través de la constante implementacion de
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decisiones de orden administrativo para el empleo puntual de los recursos
humanos, materiales, financieros y tecnolégicos como soporte a las areas o

proyectos sustantivos en la organizacion.

Habilidades técnicas. Las habilidades técnicas involucran el conocimiento y
experiencia en determinados procesos, técnicas o herramientas propias del cargo
o area especificos que ocupa el administrador en la organizacion. Algunos
ejemplos son: el conocimiento de los esfuerzos llevados a cabo en el pasado por
la organizacién en un ambito determinado, condicion que abre la posibilidad de
capitalizar la experiencia adquirida en la implementacién de medidas para elevar
el desempefio; el conocimiento de tareas similares realizadas en otras
organizaciones, industrias y sectores; el conocimiento derivado de la capacitacion,
formacién o simulacién obtenidas en los centros de trabajo o estudio; el
conocimiento generado por la participacion en todo tipo de analisis o diagnosis
administrativos; y el conocimiento de sistemas, procesos, funciones, métodos y
técnicas de trabajo producto de la experiencia adquirida por posicion jerarquica o

grupal, respeto, capacidad e interaccion con el entorno.

Para que una persona sea efectiva es preciso que domine de manera
equilibrada sus habilidades conceptuales, de trato personal y técnicas para
alcanzar los resultados deseados. En la medida en que carezca de una de ellas o
las utilice inadecuadamente, sus acciones perderan cohesion y no lograran el

impacto que se pretende. (Franklin y Krieger, 2011, p.26)
f) Teoria de Satisfaccién laboral
La satisfaccion laboral ha sido definida de varias maneras:

Segun Locke (1976) en la identificacion de los factores considerados
causantes de la satisfaccién con el trabajo: el fisico-econémico, las relaciones
sociales 0 humanas y el trabajo per se cdmo un medio de desarrollo. Segun la
escuela fisico-econémica los mayores determinantes de la satisfaccion en el
trabajo son las condiciones fisicas del ambiente del trabajo y la remuneracién.
Finalmente, la escuela de trabajo en si mismo o del desarrollo personal, sefala a
la habilidad, la eficacia y la responsabilidad en tareas mentalmente desafiantes

como os factores mas influyentes en la satisfaccion laboral.
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Muchos de estos factores continuaron siendo estudiados dentro de la
perspectiva mas compleja. De este modo, por ejemplo, Vickroy, Shaw y Fisher
(1982) han estudiado como la temperatura, la ropa y la complejidad de una tarea
interactban reciprocamente y su influencia sobre el desempefio de una tarea y la

satisfaccion laboral.

En el primer lugar estan los modelos de acoplamiento o ajustes persona
ambiente (P-A), que esencialmente proponen a la satisfaccion laboral como una
funcién del grado de acoplamiento entre lo que el ambiente de trabajo ofrece y las
necesidades, deseos y expectativas de la persona. (Locke, 1976, p.22)

g) Salario

Entre las diversas obligaciones que tienen a su cargo los patrones, destaca
como de primordial importancia la de pagar una retribucion a los trabajadores. La
teoria y el derecho han denominado a esta retribucion de las mas variadas

formas: sueldo, salario, jornal y remuneracion.

El salario que se desprende no tan solo de la definicion legal, sino del
andlisis de un ordenamiento juridico laboral positivo que nos rige. Para lograr ese
propdsito, se tomara la definicion legal, mientras que en forma articulada veremos
el alcance de tres notas caracteristicas que la componen: retribucion, que debe

pagar el patron al trabajador y por su trabajo.
o El salario es una retribucion:

La palabra retribucion, dentro del contexto de la férmula que la ley utiliza
para definir al salario, indica el objeto que se entrega al trabajador por su labor.

El objeto constitutivo de la retribucion, conforme a la legislacion laboral,

puede ser en efectivo o en especie.

La retribucion en efectivo es una cantidad determinada de unidades
monetarias de curso legal que se paga al trabajador por su labor. La retribucion
en especie consiste en todos los servicios y bienes, distintos del dinero, que se

otorgan al individuo también por su trabajo.
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o El salario debe pagarlo el patrén al trabajador por su trabajo:

La legislacién de 1931 definia el salario como “la retribucidon que debe
pagar el patron al trabajador a cambio de su labor ordinaria”. Con la finalidad de
destacar y vigorizar que la relacién laboral es un vinculo personal comunitario y
no de cambio patrimonial, en la legislacion laboral de 1970 se suprimieron las
palabras “a cambio de la labor ordinaria”, para definir salario “como la retribucion

que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo”.
o El salario debe pagarlo el patrén

El salario es siempre una retribucién que tiene que pagar el patrén al
trabajador. Cualquier retribucion pagada por otra persona no se considera salario.
(Velandia Herrera, 2001, p.7)

Importancia del salario

Segun Reyes (2004, p.30) deriva de las siguientes consideraciones sobre

el salario:

o Para el trabajador; es importante porque es lo que sustancialmente lo dirige
al trabajo, aunque muchas veces no sea necesariamente lo que busca en
primer lugar.

o Para la empresa; es un elemento de importancia en el costo de la
produccion, sin embargo, no tiene la misma importancia en todas las
industrias, en algunas alcanza un alto nivel en el costo y en otras puede
disminuir, esto va a depender de la capitalizacién y, maquinizacion de la
empresa.

o Para la sociedad; es su medio de subsistencia, siempre la mayor parte de
la poblacion vive del salario.

o Para la estructura econdmica de un pais; siendo el salario un ambito
esencial en el contrato de trabajo y siendo este uno de los ejes del régimen
actual, la manera en que estos manejan los sistemas del salario va a

condicionar la estructura de la sociedad.
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o Para la practica profesional; es en la carrera de relaciones industriales y
administracion de empresas, la politicas y técnicas de sueldos y salarios

son las que mas amplia y e inmediata aplicacion tienen.

Analizando todos los ambitos que esta abarca, podemos observar que el
salario engloba una serie de caracteristicas que dado justamente permiten la
armonia entre la sociedad y el individuo en si, ya que es el pago por prestar sus
facultades de mente y cuerpo, este puede ser alto o bajo y va a estar determinado

por la eficiencia que estos ejerzan dentro de la organizacion.
Importancia del salario para las personas

El salario representa una de las mas complejas transacciones, ya que
cuando una persona capta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a
un patrén de actividades y a una amplia gama de relaciones
interpersonales dentro de una organizacion, por lo cual recibe un salario.
Asi, a cambio de este elemento simbdlico intercambiable -el dinero-, el
hombre es capaz de entregar gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de
su vida”. (Chiavenato. 2000, p.411)

El Salario Es importantes porque representan la principal forma de
recompensa para el empleado, este define el patrén de vida de un empleado en
funcién del poder adquisitivo. Para la organizacion representa un costo e
inversion, para la sociedad es el modelo de vida (status) y desarrollo econémico

del pais.

Es lo que substancialmente motiva al trabajador a realizar el trabajo,
aunque no sea siempre lo que busca en primer lugar, puesto que hay personas

gue buscan adquirir experiencia, o estabilidad laboral en una empresa etc.
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2.3. Definicion de términos basicos

Satisfaccion laboral: Satisfaccion laboral es un estado emocional positivo 0
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto o como la respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo. de una
forma mas sencilla se puede decir que la satisfaccion laboral es el grado de

bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo.

Desempefio: Consiste en la realizacion de las funciones y roles propio de un
cargo o de una ocupacion con el maximo grado de satisfaccion al concluir una

tarea.

Motivacion: Maslow (1992) “la motivacion es un aspecto intrinseco del ser, el
cual estad basado en el interés del individuo, quien solo se motiva cuando recibe
un beneficio. asi mismo menciona que las acciones del bien comdn estan

basadas en el propio interés de la persona”. (p.22)

Salario: Los salarios son la remuneracion recibida por el trabajador como

recompensa por ejercer sus facultades de mente y cuerpo.

Liderazgo: Uso de la influencia, en un escenario o situacion organizacional, que

produce efectos significativos y de efecto directo en el logro de objetivos dificiles.

Equipo: Grupo formal compuesto por personas que interactian muy
estrechamente y que tienen el compromiso compartido de lograr objetivos

acordados.

Clima organizacional: Conjunto de propiedades del ambiente laboral, que los
empleados perciben de manera directa o indirecta y se considera una de las

principales fuerzas que influye en su comportamiento.

Comportamiento organizacional: Estudio del comportamiento, actitudes y
desempefio en un entorno organizacional; teorias, métodos y principios extraidos
de disciplinas como la psicologia, la sociologia y la antropologia cultural para
conocer las percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones

individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacion en su
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conjunto; analizar el efecto del ambiente externo en la organizacidon y sus

recursos humanos, misiones, objetivos y estrategias.

Comunicacion: Es el proceso por el cual se transmite informacion y significados

de una persona a otra.

Compromiso: Es la obligacion contraida por alguien, generalmente mediante una

promesa, de un acuerdo o de un contrato.

Eficiencia y eficacia: Cada organizacion se debe considerar desde el punto de
vista de la eficacia y al mismo tiempo de la eficiencia. eficacia es la medida en
gue se alcanzan los resultados, mientras que eficiencia es la medida de los

recursos que se utilizaron en el proceso.

Encuesta: Con base es un formato que concentra respuestas de diversos temas
presentados de manera estructurada, se analizan cuestiones como actitudes

hacia el trabajo, procesos, procedimientos, funciones productivas, etc.

Evaluacion: Toda funcion, actividad o proceso desarrollado debe evaluarse para
ejecutar acciones de correccion o analizar sus resultados e inferir su nivel de
eficiencia y eficacia. ademas, es de interés que el empresario o director deseen
conocer, en términos financieros, cual es el costo por conceptos de capacitacion y

si ésta, mediante sus programas, rinde frutos.

Productividad: Habilidad de auto - establecerse objetivos de desempefio mas

alto que el desempefio promedio, alcanzandolos exitosamente.

Capital humano: Conjunto integrado de conocimientos, habilidades vy
competencias de las personas de una organizacion. al igual que el capital
estructural, el capital 63 humano es propiedad de las personas y no de la
organizacion. es la parte renovable del capital intelectual.

Habilidades: Indica que “es un proceso dinamico y longitudinal en el tiempo por
el que una persona utiliza los conocimientos habilidades y buen juicio, asociados

a la profesion.

68



Sistema de incentivos: Es un sistema que permite dar un incentivo a los
trabajadores por su buen desempefio en las actividades encomendadas, y no por

el periodo que ellos permanezcan en la empresa

Servidor publico: El servidor publico es aquel que administra los recursos
estatales para el bien de la sociedad.

MEF: Ministerio de economia y finanzas es un organismo del poder ejecutivo la
cual esta encargado de planear, dirigir y controlar los asuntos relativos a
presupuesto, tesoreria, endeudamiento, contabilidad, politica fiscal, inversion
publica y politica econdmica y social. Asimismo disefia, establece, ejecuta y
supervisa la politica nacional y sectorial de su competencia asumiendo la rectoria

de ella

Competencias emocionales: Son el conjunto de emociones, capacidades,
habilidades y actitudes necesarias para tomar conciencia, comprender, expresar y

regular de forma apropiada los fenbmenos emocionales.

Servicios generales: Es el area que se encarga de proporcionar oportuna y
eficientemente, los servicios que requiera la entidad en lo que refiere a
transportes, vigilancia, suministro de luz, agua, mantenimiento general de todo

mobiliario etc,
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3.1

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y desempefio de
los trabajadores del Area de servicios generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.
3.1.2. Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre trabajo de equipo y habilidades de los
trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019

Existe una relacion significativa entre el capacitacion y competencias de los
trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019.

Existe una relacion significativa entre el incentivo y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento
del MEF sede central afio 2019.

Variable de estudio
3.2.1. Definicion conceptual

Para Chiavenato (2000) “Desempeno laboral es la eficacia del personal que

trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,

funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. (p.59)

Hernandez (2014, p.105) “establece que una variable es una propiedad

que puede fluctuar y cuya variaciéon es susceptible de medirse u observarse”

Variable 1: Motivacion

Variable 2: Desempefio Laboral
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3.2.2. Definicién operacional

Hernandez (2014 p105) “establece que una variable es una propiedad que

puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse”

Variable x: “clima organizacional”

El clima organizacional es el ambiente generado por de los trabajadores del
area de mantenimiento de un club deportivo privado de Monterrico - lima 2019,
cuando realizan su trabajo cotidiano, estudidndose las siguientes dimensiones:

motivacion laboral, comunicacién interpersonal y liderazgo
Variable y: “desempefio laboral”

El desempefio laboral serd medido a través de la encuesta tomando en
cuenta las dimensiones como; productividad laboral, compromiso y eficiencia

laboral.

Tabla 1.

Definicién operacional
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Comunicacién efectiva
Compafierismo

TRABAJO DE EQUIPO 5
Clima oganizacional

- Oportunidad para la
eleccion del capacitado

CAPACITACION - Oportunidad para 5
MOTIVACION desarrollarse
profesionalmente

- Obtencién de
recompensas

- Permisos e imprevistos
INCENTIVOS personales 5
- Reconocimiento idoneo

- Eficicencia

- Condiciones fisicas
HABILIDADES 5
- destrezas

- Satisfaccion salarial
SATISFACCION - Relacion del salario con el

DESEMPENO LABORAL LABORAL - Ascenso laboral

Libertad para expresar
ideas y sugerencias

- Criticas constructivas
COMPETENCIA 5
- Compromiso y
productividad laboral

Fuente: Elaboracion Propia
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3.3. Tipoy nivel de investigacion.

El tipo sera de tipo descriptivo y correlacional.

Descriptivo: En este caso se analizara las caracteristicas del problema que,
considerando, en este caso, de los trabajadores MEF, motivacion y el desempefio
de los mismos.

Correlacional: debido a que se buscard establecer relaciones entre
variables propias de la problemética de interés, para este estudio interesa
observar la forma en que se correlaciona el clima organizacional con el

desempeifio laboral de los empleados.
3.4. Disefo de investigacién

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el “Término disefio se
refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacion que se desea

con el fin de responder al planteamiento del problema” (p.128).

En la presente investigacion se utilizo el disefio descriptivo — Correlacional.
Hernandez, Roberto (2014) refiere que “Con los estudios descriptivos se busca
especificar propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis” (p.92).

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental — transversal, las
variables no se manipulan intencionalmente, si no que soélo se observa y se

analiza el fenémeno tal y como es en su contexto natural.

A su vez Hernandez (2014) sefala que es Correlacional porque “Asocian

variables mediante un patrén predecible para un grupo o poblacién” (p.93).

El disefio de investigacion que se utilizO en la presente tesis queda

sintetizado de la siguiente manera:
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Donde:

M= Muestra

Ox= Motivacion

Oy= Desempefio Laboral

r = Relacion entre ambas variables.
3.5. Poblacién y muestra de estudio.
3.5.1. Poblacion

Mi poblacion es de 20 trabajadores de la Institucion del Ministerio de
Economia y Finanzas del Area de Servicios Generales. Mi muestra es por

conveniencia ya que solo hay 20 trabajadores.
3.5.2. Muestra

Hernandez (2014, p.173) menciona que “La muestra es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse
y delimitarse de antemano con precisién, ademas de que debe ser representativo
de la poblacién”.

Siguiendo a Valderrama (2002, p.184), “Es un subconjunto representativo
de un universo o poblacion”. La muestra para la presente investigacion estuvo
representada por 20 trabajadores recolectados aleatoriamente del Area de
Servicios Generales del Ministerio de Economia y Finanzas. Al haber sido la
poblacién pequefia y posible acceder a ella sin limitacion alguna, no se considero
necesario seleccionar una muestra; por lo que se trabajé con toda la Area de
Servicios Generales del Ministerio de Economia y Finanzas, que al mismo tiempo
estuvo constituida por la muestra, es decir se consideré una poblacion muestral

en la tesis desarrollada.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.6.1. Técnica de recolecciéon de datos

Se utiliz6 como técnica la encuesta a fin de realizar la recopilacion de

datos.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

El instrumento utilizado en la investigacion fue el cuestionario en una
escala de Likert conformado por un conjunto de preguntas cerradas para

responder sobre motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del MEF

3.7. Método de analisis de datos.

Se empled la estadistica descriptiva, para la presentacion de los resultados
en cuadros de distribucion de frecuencias diversas con sus correspondientes
graficos y analisis, de igual forma la estadistica inferencial, para la prueba de
contrastacion de la hipétesis, consistente en el Coeficiente de Correlacion de
Pearson, por cuanto ambas variables se encontraron en el nivel de medicién
intervalo, cuya formula fue:

e (EX)(2Y)
EXY -

J@{z (2x)? [ ) (EYFJ
A TN OIRX T TN

Se hizo el registro en una base de datos preparada para las mediciones a

I =

través del programa SPSS v.25. Con este programa se indican los porcentajes de
acuerdo al numero de incidencias de las variables. Los porcentajes obtenidos
facilitan la elaboracién de tablas de cada una de las variables establecidas para
este aporte de investigacion. De los resultados del analisis de datos se obtuvieron

las conclusiones y recomendaciones.
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Interpretacion de datos: Dichos datos, luego de ser analizados vy
procesados mediante los programas anteriormente mencionados, son

presentados en un informe que contiene tablas descriptivas y cruzadas.
3.8. Aspectos éticos

En el cumplimiento de las normas establecida por la Universidad Privada
Telesup y en virtud a la obtencién del titulo profesional doy de manifiesto que la

informacion contenida en la investigacion es de mi autoria propia.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica de fiabilidad
Analisis de confiabilidad de coeficiente alfa de Cronbach.

Variable 1: Motivacion

Tabla 2.
Resumen de fiabilidad - Motivacion
Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3.
Control de Motivacion
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,800 15

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La confiabilidad de la consistencia interna del cuestionario se hizo
con la prueba del coeficiente alfa de Cronbach. En la variable de motivacion, el
resultado de fiabilidad del instrumento segun Alfa de Cronbach, para el
cuestionario de 15 preguntas de motivacion del personal arrojé un valor de 0.800;

por lo tanto, el instrumento es fiable y consistente.
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Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 4.
Resumen de fiabilidad — Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5.
Control de Desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,903 15

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La confiabilidad de la consistencia interna del cuestionario se hizo

con la prueba del coeficiente alfa de Cronbach. En la variable de motivacién, el

resultado de fiabilidad del instrumento segun Alfa de Cronbach, para el

cuestionario de 15 preguntas de desempefio laboral del personal arrojo un valor

de 0.903; por lo tanto, el instrumento es fiable y consistente.
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4.2. Estadistica Descriptiva

Tabla 6.
Motivacion
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 9 45,0 45,0 45,0
CASI SIEMPRE 6 30,0 30,0 75,0
Valido
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Percentaje

Bajo Medio
MOTIVACION

Grafico 1. Motivacién
Fuente: Elaboracién propia

Alto

Segun se observa en la Tabla N° 06 y Figura N° 04, que el 45% de los

encuestados dicen que existen un bajo nivel de motivacion en la institucién para

cumplir con sus objetivos o metas dentro de un ambiente laboral en contraste al

25% de encuestados indican que existe un alto nivel de motivacion. Estos

resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al personal del Area de

Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Econémica

y Finanzas Sede Central del afio 2019.
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Tabla 7.
Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A VECES 9 45,0 45,0 45,0
CASI
35,0 35,0 80,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio

DESEMPENO LABORAL

Gréfico 2. Desempefio Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Alto

Segun se observa en la Tabla N° 07 y Figura N° 05, el 45.00% de los

encuestados dicen que el desempefio en general es bajo para el cumplimiento de

los objetivos 0 metas en la institucion dentro de un ambiente laboral en contraste

al 20% que indican que existe un alto desempefio para la realizacién de las

tareas. Estos resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al personal del

Area de Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Econdmica y Finanzas Sede Central del afio 2019.
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Tabla 8.
Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A VECES 9 45,0 45,0 45,0
CASI
30,0 30,0 75,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio

TRABAJO EN EQUIPO

Grafico 3. Trabajo en Equipo
Fuente: Elaboracion propia

Alto

Segun se observa en la Tabla N° 08 y Figura N° 06, que el 45% de los

encuestados dicen que a veces existe trabajo en equipo dentro de su ambito

laboral, el 30% de los encuestados indican que casi siempre trabajan en equipo

para una tarea en beneficio de la institucion y el 25% indican que siempre existe

trabajo en equipo. Estos resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al

personal del Area de Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del

Ministerio de Economica y Finanzas Sede Central del afio 2019.
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Tabla 9.

Capacitacion
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 5 25,0 25,0 25,0
CASI
9 45,0 45,0 70,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio Alto
CAPACITACION

Grafico 4. Capacitacion
Fuente: Elaboracion propia

Segun se observa en la Tabla N° 09 y Figura N° 07, el 25.00% de los
encuestados dicen que es baja la opcibn que tienen para acceder a
capacitaciones 0 nuevos conocimientos dentro de la institucion para el
cumplimiento de sus objetivos o0 metas en contraste al 30% que indican que es
alta la opcion que tienen para adquirir una capacitacién y llenarse de nuevos
conocimientos. Estos resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al
personal del Area de Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del
Ministerio de Economica y Finanzas Sede Central del afio 2019.
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Tabla 10.

Incentivos
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 6 30,0 30,0 30,0
CASI
40,0 40,0 70,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio
IMCENTIVOS

Grafico 5. Incentivos
Fuente: Elaboracion propia

Alto

Segun se observa en la Tabla N° 10 y Figura N° 08, el 30% de los

encuestados indican que son bajos los incentivos dentro de la institucion en

contraste con el 30,00% que expresa que tienen un alto nivel de incentivos dentro

de la institucion. Estos resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al

personal del Area de Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del

Ministerio de Economica y Finanzas Sede Central del afio 2019.

82



Tabla 11.

Habilidades
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 6 30,0 30,0 30,0
CASI
12 60,0 60,0 90,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Percentaje

Bajo Medio
HABILIDADES

Grafico 6. Habilidades
Fuente: Elaboracion propia

Alio

Segun se observa en la Tabla N° 11 y Figura N° 09, que el 30% de los

encuestados indican que es bajo la relacidon de sus labores con sus habilidades

en contraste al 10% de los encuestados indican que es alta la relacion de sus

labores diarias con sus habilidades. Estos resultados fueron obtenidos de la

encuesta aplicada al personal del Area de Servicios Generales de la oficina de

Abastecimiento del Ministerio de Econdémica y Finanzas Sede Central del afio

2019.
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Tabla 12.
Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A VECES 7 35,0 35,0 35,0
CASI
40,0 40,0 75,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio
BEATISFACCION LABORAL

Gréfico 7. Satisfaccion Laboral
Fuente: Elaboracién propia

Alto

Segun se observa en la Tabla N° 12 y Figura N° 10 , el 35% de los
encuestados indican que es bajo su nivel de satisfaccion laboral en el trabajo para

el cumplimiento de los objetivos 0 metas en la institucion dentro de un ambiente

laboral en contraste al 25% que indican que alta su satisfaccion laboral . Estos

resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al personal del Area de

Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Econdmica

y Finanzas Sede Central del afio 2019.
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Tabla 13.

Competencia
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 9 45,0 45,0 45,0
CASI
30,0 30,0 75,0
Valido SIEMPRE
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio
COMPETENCIA

Grafico 8. Competencia
Fuente: Elaboracién propia

Alto

Segun se observa en la Tabla N° 13 y Figura N° 11, el 45% de los

encuestados indican que es baja la influencia entre sus labores diarias para

aumentan sus competencias dentro de su ambiente laboral, en contraste al 25%

que expresa que es alta la influencia de sus labores diarias para aumentan sus

competencias. Estos resultados fueron obtenidos de la encuesta aplicada al

personal del Area de Servicios Generales de la oficina de Abastecimiento del

Ministerio de Econdémica y Finanzas Sede Central del afio 2019.
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4.3. Estadistica Inferencial
4.3.1. Hipotesis General

H1: Existe una relacion entre la motivacion laboral y desempefio de los
trabajadores del Area de servicios generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

Ho: No Existe una relacion entre la motivacion laboral y desempefio de los
trabajadores del Area de servicios generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

Tabla 14.
Prueba de hipétesis general
, DESEMPERNO
MOTIVACION
LABORAL
Correlacion  de .
. 1 ,952
MOTIVACION Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
DESEMPENO  Correlacion  de N
,992 1
LABORAL Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede ver en la tabla. El valor de “significancia” es de
0.000 que es menor a 0.05, entonces se acepta la hipoétesis alterna (H1)
rechazando la hip6tesis nula (Ho) ; por tanto se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95% que existe relacion significativa entre la variable motivacion con
el desempefio laboral en el Area de servicios generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019 Ademas, la correlacion de

Pearson es 0.952 lo que indica una correlacion alta.
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4.3.2. Prueba de Hipotesis Especifica 1

H1l: Existe una relacion entre trabajo de equipo y Habilidades de los
trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019

Ho: No Existe una relacion entre trabajo de equipo y Habilidades de los
trabajadores del Area de Servicios Generales de la Oficina de

Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

Tabla 15.
Prueba de hipétesis especifica 1
TRABAJO DE
HABILIDADES
EQUIPO
Correlacion "
1 ,844
de Spearman
TRABAJO DE EQUIPO o
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Correlacion n
,844 1
de Spearman
HABILIDADES _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede ver en la tabla. El valor de “sig” es de 0.000 que
es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis alterna
(H1) rechazando la Hipodtesis nula (Ho); por tanto, se puede afirmar con un nivel
de confianza del 84% que existe relacion significativa entre la dimension trabajo
en equipo con las habilidades del trabajo en el en el Area de servicios generales
de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019. Ademas, la

correlacién de Pearson es 0.844 lo que indica una correlacion alta.
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4.3.3. Prueba de Hipotesis Especifica 2

H1l: Existe una relacion entre el incentivo y trabajo en equipo de los

trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019.

Ho: No Existe una relacion entre el incentivo y trabajo en equipo de los

trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019.

Tabla 16.

Prueba de hipétesis especifica 2

CAPACITACION

COMPETENCIA

CAPACITACION

COMPETENCIA

Correlacion
de
Spearman
Sig.
(bilateral)

N
Correlacion
de
Spearman
Sig.
(bilateral)

N

20

,802™

,000

20

,802"

,000

20

20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede ver en la tabla. El valor de “Significancia” es de

0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la

hipotesis alterna (H1), rechazando la hipotesis nula (Ho); por tanto, se puede

afirmar con un nivel de confianza del 80% que existe relacién significativa entre la

dimension incentivos y competencia de los trabajadores en el Area de servicios

generales de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

Ademas, la correlacion de Pearson es 0.802 lo que indica una correlacion alta.

88



4.3.4. Prueba de Hipotesis Especifica 3

H1: Existe una relacion entre el incentivo y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019.

Ho: No Existe una relacion entre el incentivo y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019.

Tabla 17.
Prueba de hipétesis especifica 3
SATISFACCION
INCENTIVOS
LABORAL
Correlacion
de 1 ,860™
Spearman
INCENTIVOS _
Sig.
, ,000
(bilateral)
N 20 20
Correlacion
de ,860™ 1
Spearman
SATISFACCION LABORAL S
ig.
_g ,000
(bilateral)
N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede ver en la tabla. El valor de “Sig” es de 0.000 que

es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis alterna

(H1) rechazando la hipétesis nula (Ho); por tanto, se puede afirmar con un nivel

de confianza del 86% que existe relacion significativa entre la dimension

incentivos y satisfaccion laboral de los trabajadores en el en el Area de servicios

generales de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.

Ademas, la correlacion de Pearson es 0.860 lo que indica una correlacién alta.
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V. DISCUSION

Segun el Autor Enriquez, P. (2014), en su trabajo de investigacion titulado
“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL
INSTITUTO DE LA VISION EN MEXICO”, la investigacion tuvo como
conclusiones de fin conocer si el grado de motivacion es predictor del desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la Visibn en México. Con el analisis de
los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra, se logro
determinar que el grado de motivacion laboral tiene una influencia positiva y
significativa en grado fuerte en el desempeiio laboral de los empleados
pudiéndose afirmar que entre mayor sea el grado de motivaciéon, mayor o mejor

sera el desemperio laboral de los empleados.

Con respecto a la determinacion de la relacién que existe entre Motivacion
y Desempefio Laboral de los trabajadores del Area de Servicios Generales de la
Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019 .Se obtuvieron
resultados acordes a lo esperado que el 45% deben estar adecuadamente
motivados para que la empresa cumpla sus objetivos o metas de acuerdo a su
desempefio laboral del Area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019, en cual se analizé mediante la
metodologia aplicada el nivel de relacion que existe entre ambas variables con un
nivel de confianza de 95% y con una correlacion de Spearman 0.892 lo que indica

una correlacién alta.

Segun el Autor Castro Aponte P.C. (2017) “Motivacion y desempefo
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del Callao en el
afio 2016“del PERU — 2017. Se lleg6 a la conclusion que la variable motivacion se
relaciona directamente (Rho = 0,975) y significativamente (p = 0, 000) con el
desemperio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién del
Callao en el afio 2016. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacién fuerte

entre las variables y es significativa de 0,01 y p < 0,05.

Con respecto a la determinacion de la relacién que existe entre trabajo en
equipo y habilidades de los trabajadores del Area de Servicios Generales de la

Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019 .Se obtuvieron
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resultados acordes a lo esperado que el 75% deben trabajar en esquipo de esta
manera mostrar su habilidades del 60% en el Area de Servicios Generales de la
Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019, en cual se analizo
mediante la metodologia aplicada el nivel de relacion que existe entre ambas
variables con un nivel de confianza de 95% y con una correlacidon de Spearman

0.802 lo que indica una correlacion alta.

Segun el Autor Oliva Estrada Elmer. (2017) “Motivacién y desempefio
laboral de los trabajadores del hospital Victor Larco Herrera, Lima-Pera 2015“del
peru-2017.por lo cual se llegd a la conclusién de Segun la prueba de correlacion
gue son pruebas para muestras cualitativas, como se observa: el valor p: 0,026 es
menor que alfa (a) es ,05, por lo tanto existen razones suficientes para aceptar la
hipotesis alterna H1, y consecuentemente rechazar la hipo6tesis nula Ho
concluyendo que existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del HVLH.

Con respecto a la determinacion de la relacibn que existe entre
capacitacion y competencia de los trabajadores del Area de Servicios Generales
de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019 .Se obtuvieron
resultados acordes a lo esperado, que el 45% deben capacitarse para obtener
una mayor competencia laboral del 55% del Area de Servicios Generales de la
Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019, en cual se analizo
mediante la metodologia aplicada el nivel de relacion que existe entre ambas
variables con un nivel de confianza de 95% y con una correlacion de Spearman

0.844 lo que indica una correlacion alta.

Segun el Autor Patricia del Carmen Enriquez L. (2014), en su trabajo de
investigacion titulado “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS DEL INSTITUTO DE LA VISION EN MEXICO”, en la Universidad
de Montemorelos Facultad de Ciencias Administrativas en México teniendo como

conclusiones:

Motivacion, nivel maximo académico y area de trabajo Analizando los
resultados obtenidos se encontré que no existe una diferencia significativa segun

el nivel maximo académico de los empleados y su area de trabajo sobre el grado
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de motivacion con el que cuentan. Tanto los trabajadores que cuentan con
posgrado como los de licenciatura y los de preparatoria, ya sea que se
desempefien en el &rea médica, administrativa o de apoyo, muestran un grado de
motivacion similar: muy bueno. Desempefio laboral, género, edad y tipo de
empleado analizando la hipétesis que involucra el nivel de desempefio laboral,
género, edad y tipo de empleado, se observo que no existe diferencia en la forma
como los hombres y mujeres, no importando la edad y el tipo de empleado, sea
denominacional, contrato, honorarios o por horas, auto perciben el nivel de

desemperio laboral; se ubican en un nivel que va de muy bueno a excelente.

Para la determinacion de la relacibn que existe entre el incentivo y
satisfaccion laboral del puesto de los trabajadores de servicios generales de la
Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019. .Se obtuvieron
resultados acordes a lo esperado, que el 40% deben haber incentivos para un
mejor desempefio laboral, también 60 % del personal debe estar satisfecho con
los incentivos planificados en el Area de Servicios Generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.Segun a la correlacion obtenida
se obtuvo que existe relacién significativa entre ambas variable resultando asi un
95% de nivel de confianza. Por otro lado, se observo un resultado de 0.860 segun
la correlacibn de Spearman indicando asi una correlaciébn positiva alta con

respecto a las dimensiones estudiadas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera;

Segunda:

Tercera:

Siendo el objetivo general determinar la motivacion y su relacion con
el desempefio laboral del personal en el Area de servicios generales
de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019. Se
obtuvieron resultados acordes a lo esperado, en cual se analiz6
mediante la metodologia aplicada el nivel de relacion que existe
entre ambas variables con un nivel de confianza de 95% y con una

correlacion de Spearman 0.952 lo que indica una correlacion alta.

Siendo el primer objetivo especifico determinar la relacion de
dimension de trabajo de equipo y habilidades de los trabajadores en
el Area de Servicios Generales de la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019. El valor de “sig” es de 0.000 que es
menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la
hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto,
se puede afirmar con un nivel de confianza del 84% que existe
relacion significativa entre la dimensién trabajo de equipo Yy
habilidades de los trabajadores en el Area de servicios generales de
la Oficina de Abastecimiento del MEF sede central afio 2019.
Ademas, la correlacion de Spearman es 0.844 lo que indica una

correlacion alta.

Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion que
existe las capacitacion y competencias de los trabajadores de
servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede
central afo 2019.EI valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05
el nivel de significancia, entonces se acepta la hipotesis alterna (H1)
y se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con
un nivel de confianza del 80% que existe relacidn significativa entre
la dimension incentivos y la competencia delos trabajadores en el
en el Area de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento
del MEF sede central afio 2019. Ademas, la correlacion de

Spearman es 0.802 lo que indica una correlacion alta.
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Cuarta:

Siendo el cuarto objetivo especifico determinar la relacion que existe
entre e incentivos y satisfaccion laboral de los trabajadores de
servicios generales de la Oficina de Abastecimiento del MEF sede
central afio 2019. “Sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se acepta la hipétesis alterna (H1) y se
rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un
nivel de confianza del 86% que existe relacion significativa entre la
dimension incentivos y satisfaccion laboral delos trabajadores en el
en el Area de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento
del MEF sede central afio 2019. Ademds, la correlacion de

Spearman es 0.860 lo que indica una correlacion alta.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

En el Area de servicios generales de la Oficina de Abastecimiento
del MEF sede central afio 2019 debemos recomendar que el jefe
recursos humanos debe enfocarse mas en todos los individuos que
trabajan, para el mejor desempefio laboral del personal,
considerando aspectos de los comportamientos humanos que cada

dia realiza la labor en la entidad publica.

Se debe de reunir a todo el personal para fomentar el trabajo en
equipo para poder ver la motivacion de cada uno de ellos ya sean
positivas y negativas; para poder ver sus habilidades de desempefio
laboral, de tal manera podemos ver el ciclo motivacional dentro de

un trabajo.

Sugerir al jefe del Area de servicios generales de la Oficina de
Abastecimiento del MEF sede central afio 2019 deberia de estar
pendiente de todos los personales que conforman de la tal forma
incentive a cada uno de manera exclusiva ya que todos son
diferentes, incluyendo a esto las capacitaciones a los trabajadores
para su mejor desempefio laboral, ya que ellos mismos lo desean y
los requieren; asi mismo tener una formacion de desarrollo
profesional competente para poder cumplir sus metas objetivos

planteados en la institucion.

Se sugiere incentivar a los trabajadores con capacitaciones (que
muchos lo solicitan), cartas de felicitacion, memos, reconocimiento
por cumpleafios del mes entre otros, para motivar y tener una buena
satisfaccion laboral del servidor en la institucién ya que vemos que
esto influye significativamente, con ello veremos motivado al
personal y sus tareas diarias seran realizadas con Optimos

resultados.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

¢, Qué relacion existe entre
incentivos y satisfaccién
laboral de los trabajadores
de servicios generales de la
Oficina de Abastecimiento
del MEF sede central afio
2019?

existe entre incentivos y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Area de
Servicios Generales de la
Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019

laboral de los trabajadores del
Area de Servicios Generales de
la Oficina de Abastecimiento del
MEF sede central afio 2019.

Correlacional.

] DEFINICION POBLACION
TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
OPERACIONAL Y MUESTRA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Motivacion Trabajo En | Tipo de
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que | Existe una relacién entre la | laboral Equipo Investigacion:
la  motivacion laboral y | existe entre la motivacion | motivacion laboral y desempefio Aplicada
desempefio de los | laboral y desempefio de los | de los trabajadores del Area de
trabajadores del Area de | trabajadores del Area de | servicios generales de la Capacitacion Poblacién
servicios generales de la | servicios generales de la | Oficina de Abastecimiento del
Oficina de Abastecimiento | Oficina de Abastecimiento del | MEF sede central afio 2019. Incentivos 20 personas
del MEF sede central afio | MEF sede central afio 2019.
20197
MOTIVACION
LABORAL Y SU  ["PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS: | HIPOTESIS ESPECIFICAS:
RELACION CON | ESPECIFICOS:
EL DESEMPENO Determinar la relacion que | Existe una relacion significativa
DELOS ¢Qué relacién existe entre | existe entre el trabajo en | entre trabajo en equipo vy Disefio de
TRABAJADORES trabajo en equipo y | equipo y las habilidades de | habilidades de los trabajadores Investigacion:
DEL AREA DE habilidades de los | los trabajadores del Area de | de servicios generales de la D ~ o I
SERVICIOS . < < - > esempefio Habilidades Cuantitativo - No
trabajadores del Area de | Servicios Generales de la | Oficina de Abastecimiento del de los Experimental
GENERALES DE | ggryicios Generales de la | Oficina de Abastecimiento del | MEF sede central afio 2019. rabajadores Satisfaccién Transversal
LA OFICINADE | oficina de Abastecimiento | MEF sede central afio 2019 Laboral ’
ABASTECIMIENTO | e MEF Existe una relacién significativa
DEL MINISTERIO | sede central afio 2019? Determinar la relacion que | entre capacitacion y
DE ECONOMICA Y i itacio i Muestra
existe entre capacitacion y | competencia de los :
FINANZAS SEDE i . . 2 . . . . Competencia
¢, Qué relacion existe entre | competencia de los | trabajadores los trabajadores 20 personas
CENTRAL DEL | capacitacion y competencia | trabajadores de  servicios | del Area de Servicios Generales
ANO 2019 de los trabajadores de | generales de la Oficina de | de la Oficina de Abastecimiento
servicios generales de la | Abastecimiento del MEF sede | del MEF sede central afio 2019.
Oficina de Abastecimiento | central afio 2019.
del MEF sede central afio Existe una relacién significativa Nivel D
2019? Determinar la relacion que . . . L Vel €
’ entre incentivos y satisfaccion Investigacion:

101




Anexo 2: Matriz de operacionalizaciéon de las variables

DEFINICION CONCEPTUAL

Variable 1: MOTIVACION
Para (Franklin & Krieger, 2011) La motivacion es el origen, fundamento y destino de cualquier actividad desarrollada por el
ser humano; asi como también es el motivo de la conducta de cada persona. (p.37)

‘;‘\\)f\l)/,

- ) o5

alla '
i
2

NUA

£ sV

s

UNIp

! ESCALAS
DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS Y
VALORES
Comunicacién Si exi : ’ , 2 e
aetla i existe una equivocacioén, jpuede conversar con sus compafieros para corregirla?
¢, Puede compartir tareas con sus compareros?
TRABAJO DE |Compafierismo | ¢Si estuviese laborando fuera de oficina, sus pendientes los realizarian algun
EQUIPO compafiero?
Clima El clima organizacional dentro de la entidad que labora, ¢.es bueno?
; ; ; j A Servicios Generales se comunican
organizacional ¢, Cree usted que los trabeajaqlores del Area
adecuadamente para un 6ptimo trabajo?
gﬁeﬂg;?:ggara ¢Cree u_s@ed que lo toman en cuenta para alguna capacitacion gratuita dentro del Area
3 de Servicios Generales?
capacitado 1. A
- ¢ Ha logrado alguna capacitacion en el dltimo afio para mejorar su labor en la Institucién? veces
CAPACITACION Oportunidad para ¢ Cree usted que, si fuera elegido para capacitarse, cumpliria los objetivos de la 2. Casi
desarrollarse It ion . siempre
: ¢, Cree usted que tiene la oportunidad de tener un buen desarrollo profesional en la "\ 3.
profesionalmente | [ttt cion? Sj
! iempre
¢ La motivacién que le brinda el Area de Servicios Generales es favorable?
?elztoer:glg:sgi ¢Ha recibido usted incentivos por su éptima labor?
5:?;23:02 ¢ Cree usted que responden adecuadamente los trabajadores a los permisos que se les
INCENTIVOS persona|es otorga?
¢, Cree usted gue los reconocimientos se manifiestan en la Institucién?
Reconocimiento | Si tuviera un imprevisto personal, ¢ Cree usted que su jefe inmediato le otorgaria la
idéneo licencia para acudir a ella?
¢, Cree usted que valoran su actividad laboral dentro de su Institucion?

Fuente: Elaboracién propia
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DEFINICION CONCEPTUAL 5\ f -
N J?* U QW
Variable 2: DESEMPENO LABORAL 47 sV

Palaci (2005) explica que “el desempeno laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”. (p.155)

‘ ESCALAS Y
DIMENSIONES | INDICADORES PREGUNTAS VALORES
S ¢ Cree usted que cumple adecuadamente con eficiencia sus labores diarias en su
Eficiencia trabajo?
Condiciones ¢ Cree usted que sus condiciones fisicas le permiten realizar un adecuado
fisicas desempefio laboral?
HABILIDADES ¢,Cree usted que sus habilidades se toman en cuenta?
Desfrezas ¢ Usted recibe capacitacién de habilidades de desempefio laboral para mejorar su
labor en la institucién?
¢,Su grado académico guarda relacién con el cargo que desempefia?
Satisfaccion I e iba?
alarial ¢Usted esta satisfecho con el salario que percibe?
Relacion del
g tsrzlt?g'?) c;%';esle ¢ Cree usted que el salario percibido es acorde al trabajo realizado? 1. A veces
SATISFAGCION | 12" 2. Casi
LABORAL siempre
3. Siempre
. (=3 ? o
Ascanss labioral ¢ Cree usted, que con buen desempefio laboral puede optar por un ascenso?
¢ Esta usted remunerado de acuerdo con su grado profesional?
Libertad para ¢, Puede expresar con libertad sus ideas en la Institucion?
expresar ideas | - . ot A
y sugerencias ¢ Puede sugerir ideas para mejorar los objetivos de la Institucion?
Criticas ¢, Puede recibir criticas constructivas para la mejora oportuna de las actividades
COMFETENCIA constructivas dentro de su Institucion?
Compromisoy | ¢ Se compromete para lograr altos niveles de desempefio en la Institucion?
productividad ¢, Consideras bueno tu desempefio laboral?
laboral ¢ Cree usted, que tiene en cuenta su nivel de productividad laboral?

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 3: Instrumentos z 'UJ

Encuesta para validacion de contenido del instrumento

1) Si existe una equivocacion, ¢puede conversar con sus compareros para corregirla?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

2) ¢ Puede compartir tareas con sus compafieros?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

3) ¢ Si estuviese laborando fuera de oficina, sus pendientes los realizarian algun compafiero?
a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

4) El clima organizacional dentro de la entidad que labora, ¢es bueno?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

5) ¢Cree usted que los trabajadores del Area Servicios Generales se comunican

adecuadamente para un optimo trabajo?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

6) ¢Cree usted que lo toman en cuenta para alguna capacitacion gratuita dentro del Area de
Servicios Generales?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

7 ¢ Ha logrado alguna capacitacion en el Ultimo afio para mejorar su labor en la Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

8) ¢Cree usted que, si fuera elegido para capacitarse, cumpliria los objetivos de la

Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

9) ¢Cree usted que tiene la oportunidad de tener un buen desarrollo profesional en la
Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

10) ¢La motivacion que le brinda el Area de Servicios Generales es favorable?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
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11) ¢ Ha recibido usted incentivos por su 6ptima labor?

a) Nunca b) Casi hunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

12) ¢Cree usted que responden adecuadamente los trabajadores a los permisos que se les
otorga?
a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

13) ¢ Cree usted que los reconocimientos se manifiestan en la Institucién?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

14) Si tuviera un imprevisto personal, ¢Cree usted que su jefe inmediato le otorgaria la
licencia para acudir a ella?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

15) ¢,Cree usted que valoran su actividad laboral dentro de su Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

16) ¢ Cree usted que cumple adecuadamente con eficiencia sus labores diarias en su trabajo?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

17) ¢Cree usted que sus condiciones fisicas le permiten realizar un adecuado desempefio
laboral?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

18) ¢ Cree usted que sus habilidades se toman en cuenta?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
19) ¢ Usted recibe capacitacion de habilidades de desempefio laboral para mejorar su labor en
la institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

20) ¢, Su grado académico guarda relacion con el cargo que desempefia?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

21) ¢ Usted esté satisfecho con el salario que percibe?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
22) ¢ Cree usted que el salario percibido es acorde al trabajo realizado?
a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
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23) ¢ Cree usted, que con buen desempefio laboral puede optar por un ascenso?

a) Nunca b) Casi hunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

24) ¢ Estéa usted remunerado de acuerdo con su grado profesional?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

25) ¢Puede expresar con libertad sus ideas en la Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

26) ¢, Puede sugerir ideas para mejorar los objetivos de la Institucién?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
27) ¢,Puede recibir criticas constructivas para la mejora oportuna de las actividades dentro de
su Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

28) ¢ Se compromete para lograr altos niveles de desempefio en la Institucion?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre

29) ¢ Consideras bueno tu desempefio laboral?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
30) ¢ Cree usted, que tiene en cuenta su nivel de productividad laboral?
a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre
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Anexo 4 Validacion de instrumentos _ s =
e >
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “MOTIVACION” }"L E 50"
N°- DIMENSIONES / items Pertinencia'|Relevancia?| Claridad® |Sugerencias
DIMENSION 1 TRABAJO DE EQUIPO Si No Si No Si No
1 Si existe una equi\_/ocaclén, épuede conversar con sus compafieros para corregirla? e & &
2 ¢Puede compartir tareas con sus compafieros? = & /
3 &Si estuviese laborando fuera de oficina, sus pendientes los realizarian algin compafiero? e S e
4 El clima organizacional dentro de la entidad que labora, ées bueno? e > W
5 :_:::'::ted que los trabajadores del Area Servicios Generales se comunican adecuadamente para un éptimo s 7 /
DIMENSION 2 CAPACITACION Si No Si No Si No
6 {Cree usted que lo toman en cuenta para alguna capacitacién gratuita dentro del Area de Servicios Generales? I g /
7 ¢Ha logrado alguna capacitacion en el Gitimo afio para mejorar su labor en la Institucién? £ ol /
8 éCree usted que, si fuera elegido para capacitarse, cumpliria los objetivos de la Institucién? / & ——
9 ¢Cree usted que tiene la oportunidad de tener un buen desarrollo profesional en la Institucién? / e /
1 O {La motivacién que le brinda el Area de Servicios Generales es favorable? Si NO Si NO Si NO
DIMENSION 3 INCENTIVOS o o b
411 | éHa recibido usted incentivos por su éptima labor? Lt V b
12 | icCree usted que responden adecuadamente los trabajadores a los permisos que se les otorga? &~ P g
13 | ¢Cree usted que los reconocimientos se manifiestan en la Institucién? il 7 b W
14 Situviera un imprevisto personal, ¢{Cree usted que su jefe inmediato le otorgaria la licencia para acudir a ella? g g/ /
1 5 | ¢Cree usted que valoran su actividad laboral dentro de su Institucién? e d /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S RO¥ S Fi CLenN O
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [V]/ Apllcablg después de corregir [ ] No aplicable [ ]
E\pellidos y nombres del juez (Ildagot. r/ Mg:“a; Mi C% _OUM Mendes Escobar DNI:..././.Q. 79446(2
specialidad del vahdador...yA...}A.‘N.)&. LACROY.... = WO, e o e e
; M de octygne del 2019
P El item de al P leénoolimnulado. S

il Elitem es apropi para rep i p
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando bs items son i para medir la di

Firpgra del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPENO LABORAL”

: Qj;\h\l_) 2

‘.

Lx\l[,-[
AN

vavhd

e Q
&L sV

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia? Claridad® [Sugerencias

DIMENSION 4 HABILIDADES

No

No No

16

{Cree usted que cumple adecuadamente con eficiencia sus labores diarias en su trabajo?

17

{Cree usted que sus condiciones fisicas le permiten realizar un adecuado desempefio laboral?

18

¢Cree usted que sus habilidades se toman en cuenta?

19

¢Usted recibe capacitacién de habilidades de desempefio laboral para mejorar su labor en la
institucion?

20

¢Su grado académico guarda relacién con el cargo que desempefia?

DIMENSION 5 SATISFACCION LABORAL

No

No No

21

¢Usted estd satisfecho con el salario que percibe?

22

éCree usted que el salario percibido es acorde al trabajo realizado?

23

éCree usted, que con buen desempefio laboral puede optar por un ascenso?

24

¢Esta usted remunerado de acuerdo con su grado profesional?

DIMENSION 6 COMPETENCIA

25

{Puede expresar con libertad sus ideas en la Institucién?

No

No No

26

¢Puede sugerir ideas para mejorar los objetivos de la Institucion?

27

éPuede recibir criticas constructivas para la mejora oportuna de las actividades dentro de su
Institucion?

28

¢Se compromete para lograr altos niveles de desempefio en la Institucién?

29

¢Consideras bueno tu desempefio laboral?

30

{Cree usted, que tiene en cuenta su nivel de productivlda‘d laboral?

DN ANAA AN AN

S NRNE AN SN E N AN AN

\Q\ \\‘-ﬁ\\\\\‘.”.\\ SANANE:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): <y I")a,}/ SAUEIUENCA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [&1] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: {16 Michel
Especialided del validador:. QK] AT

Elitem al tedrico

Elitem es

pararep al comp i i
Claridad: Se entiende sin dificulted alguna el enunciado de! item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando bs items pl son para medir la di
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “MOTIVACION” -__§‘ 9 4'”1/
e
&
Ne- DIMENSIONES / items Pertinencia'|Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 TRABAJO DE EQUIPO Si No Si No Si No
1 Si existe una equivocacién, épuede conversar con sus compafieros para corregiria? / = {~
2 ¢Puede compartir tareas con sus compafieros? ,/ l./ /
3 ¢Si estuviese laborando fuera de oficina, sus pendientes los realizarian algin compafiero? / Voo s e
4 |Elcima organizacional dentro de la entidad que labora, ées bueno? I/ C/ (/
5 :_;r:aej :?sted que los trabajadores del Area Servicios Generales se comunican adecuadamente para un éptimo / c” e
DIMENSION 2 CAPACITACION Si No | Si No Si No
6 ¢Cree usted que lo toman en cuenta para alguna capacitacién gratuita dentro del Area de Servicios Generales? e / -
7 ¢Ha logrado alguna capacitacién en el (itimo afio para mejorar su labor en la Institucién? V / /
8 {Cree usted que, si fuera elegido para capacitarse, cumpliria los objetivos de la Institucién? : M o
9 ¢Cree usted que tiene la oportunidad de tener un buen desarrolio profesional en la Institucién? o o
1 0 ¢La motivacién que le brinda el Area de Servicios Generales es favorable? Si NO SI NO Sl NO
DIMENSION 3 INCENTIVOS (o e "
1 1 ¢Ha recibido usted incentivos por su éptima labor? -~ g - wr
1 2 {Cree usted que responden adecuadamente los trabajadores a los permisos que se les otorga? L G e
1 3 ¢Cree usted que los recoenocimientos se manifiestan en la Institucion? o P L i
14 | situviera un imprevisto personal, {Cree usted que su jefe inmediato le otorgaria la licencia para acudir a ella? s = e
1 5 éCree usted que valoran su actividad laboral dentro de su Institucién? ’ A0 V l/
Observaciones (precisar si hay suficierfiq): S\ Y h‘i‘ SUFTAENETR
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [V ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: M8y APLE GUEV AP EoNe&5TO DNI:..... 00\09‘5080
Especialidad del validador:...Do.CaN. &L M N AN ERS TR TEMATICO e sess e reereas
M de 0ctoB e del 2019
4 fa: £l item corresp al pto tedrico formulado, 03

ia: Elitem es apropiado para rep al on esp
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itam, es conciso, execto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados sen pana medir la di 10
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPENO LABORAL”

Q»‘“'\D‘M 2y
|

UN? Vo
1‘)
vay™

> Q
€L gs®

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad® |Sugerencias

DIMENSION 4 HABILIDADES

No

No

No

16

iCree usted que cumple adecuadamente con eficiencia sus labores diarias en su trabajo?

17

{Cree usted que sus condiciones fisicas le permiten realizar un adecuado desempefio laboral?

18

{Cree usted que sus habilidades se toman en cuenta?

19

éUsted recibe capacitacién de habilidades de desempefio laboral para mejorar su labor en la
instituciéon?

20

&Su grado académico guarda relacién con el cargo que desempefia?

DIMENSION 5 SATISFACCION LABORAL

No

No

No

21

éUsted estd satisfecho con el salario que percibe?

22

éCree usted que el salario percibido es acorde al trabajo realizado?

23

{Cree usted, que con buen desempefio laboral puede optar por un ascenso?

24

¢Esta usted remunerado de acuerdo con su grado profesional?

DIMENSION 6 COMPETENCIA

25

{Puede expresar con libertad sus ideas en la Institucién?

No

No

No

26

éPuede sugerir ideas para mejorar los objetivos de la Institucidn?

27

¢Puede recibir criticas constructivas para la mejora oportuna de las actividades dentro de su
Institucién?

28

¢Se compromete para lograr altos niveles de desempefio en la Institucién?

29

{Consideras bueno tu desempefio laboral?

ENNNENNNEN ARG

30

¢Cree usted, que tiene en cuenta su nivel de productividad laboral?

\\\\\9\\\&\2(\“\2

NN ENINA NN G

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:

Portl
F

=1 HA"’! Avr (e BENC

Aplicable [\/ ]

Pry

ja: Elitem corresponde &l po tedrico formulado,

Nota: Suficiencia, se dice

0 A i
3Claridad: Se entiende sin dificultad akuna ef enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Elftemn es pararep

ia cuando bos items pl son

para medir ladi

Aplicable después de corregir [ ]

Apellid bres del lidador. Dr/ Mg: MAAP~CE G e e~ e
pellidos y nombres del juez vali Ka, r‘ggua A £nnes 0

Especialidad del validador:. 28, 6-&MN & N ELA TGO TEMATICO

No aplicable [ ]

110

A1 de octupre del2019

—fr<—"5

Firma del Experto Informante



Anexo 5: Matriz de datos

Motivacion laboral

x10 x11 x12 x13 x14 x15

X9

Motivacion laboral - Dimensién 01 Motivacion laboral - Dimension 02 Motivacion laboral - Dimensiéon 03
X2 X3 X4 x5 X6 X7 X8

x1

Trabajadores

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Desempefio
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Anexo 6: Propuesta de valor

De acuerdo con la investigacion es necesario considerar:

La presente investigacion es realizada para elaborar y promover estrategias para
mejorar el desempeiio de los servidores, promoviendo la oportunidad de enviarlos
a las capacitaciones gratuitas para mejorar su desempefio laboral y asi cumplir

con los objetivos de la institucion.
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