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RESUMEN

En la Municipalidad del Centro Poblado El Rosario de Polloc, se ha observado que con el
pasar del tiempo se ha perdido el interés por llevar a cabo las labores encomendadas por parte del
alcalde, regidores y demas trabajadores, se considera que, debe otorgar los medios favorables,
para poder encausar favorablemente las actitudes de los actuales colaboradores. Es asi que la
investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacidon que existe entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”,
Cajamarca — 2019. Su metodologia corresponderé a una investigacion de nivel aplicada de disefio
descriptivo — explicativo correlaciona —transversal, no experimental en base a un analisis; de los

métodos empiricos y observacion.

Surgiendo la interrogante: ;Como determinar el grado de relacion entre motivacion y
desempeno Laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de
Polloc”, Cajamarca — 2019? . Obteniendo como resultados en cuanto a la variable de desempefio
laboral del personal ha sido malo, deficiente; que la motivacion es uno de los medios a través de

los cuales una organizacion puede asegurar la permanencia de sus empleados.

Finalmente se concluye que en la Municipalidad del Centro Poblado del Rosario de Polloc en
cuanto al desempefio laboral del personal ha sido malo, deficiente por falta de motivacién por

razones de deficiencias tecnologicas, de comunicacion y de comparierismo.

Palabras Claves: Motivacion, Desempefio laboral, Municipalidad, Relacion interpersonal,

necesidades.

Linea de Investigacion: Comportamiento Institucional, Competitividad y productividad.



ABSTRACK

In the Municipality of the Centro Poblado El Rosario de Polloc, it has been observed that
with the passing of time the interest has been lost to carry out the tasks entrusted by the mayor,
councilors and other workers, it is considered that, it must grant the favorable means, in order to

be able to favorably prosecute the attitudes of the present collaborators.

Thus, the research has as general objective: To determine the relationship between work
motivation and work performance in the Municipality of the Centro Poblado “El Rosario de
Polloc”, Cajamarca — 2019. Its methodology will correspond to an applied level research of
descriptive — explanatory correlates — transverse, non-experimental design based on an analysis;

of empirical methods and observation.

The question arises: How to determine the degree of relationship between motivation and
job performance of workers in the Municipality of the Populated Center “El Rosario de Polloc”,
Cajamarca — 2019? . Obtaining as results as regards the variable of the work performance of the
staff has been bad, poor; that motivation is one of the means through which an organization can

ensure the permanence of its employees.

Finally, it is concluded that in the Municipality of the Centro Poblado del Rosario de
Polloc, in terms of the work performance of the personnel has been bad, deficient due to lack of

motivation for reasons of technological deficiencies, of communication and of companionship.

Key words: Motivation, job performance, Municipality, interpersonal relationship, needs.



CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del Problema

1.1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

En el area laboral es cada vez mas importante conocer los factores que repercuten en

el desemperio de las personas.

Por ello, en el mundo actual las organizaciones deben tener como prioridad al
talento humano motivado, considerado que es el capital mas importante por su aporte al

brindar el desarrollo y productividad.

Un factor importante, es la motivacion ya que ésta contribuye en el aspecto
emocional, fisiologico que interviene en la vida diaria, en ese sentido, una persona debe
mantener un nivel de motivacion equilibrado a fin de alcanzar un 6ptimo desempefio en el

ambito laboral y personal.

Para que los trabajadores se sientan motivados también debe existir un ambiente
laboral adecuado que genere confianza al momento de desempefar sus labores, es decir
que cuente con las condiciones aptas para realizar un buen trabajo, para esto debe estar

enfocado en el bienestar y la seguridad de los mismos.

Aqui las variables empleadas motivacion — desempefio laboral, son importante y
preocupantes en toda organizacion tanto publicas como privadas; importante por ser la

manifestacion y rendimiento del trabajador en relacion a las funciones que su cargo exige;



y, preocupante, porque de ser mal administrado puede disminuir las probabilidades de

éxito de la organizacion.

Siguiendo la estructura la investigacion se realizard netamente en la Municipalidad
del Centro Poblado “El Rosario de Polloc” Distrito de la Encafiada Provincia de

Cajamarca, durante el afio 20109.

Donde en el area laboral se debe conocer aquellos factores que repercuten en el
rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos componentes fisicos y sociales influyen
sobre el comportamiento humano, es alli donde la motivacion determina la forma en que
el individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre

otros aspectos.

A través de nuestras practicas realizadas dentro de la Municipalidad del Centro
Poblado “El Rosario de Polloc”, se ha observado que con el pasar del tiempo se ha
perdido el interés por llevar a cabo las labores encomendadas por parte del alcalde,
regidores y colaboradores, se considera que la Municipalidad del Centro Poblado “El
Rosario de Polloc” debe otorgar los medios favorables, para poder encausar

favorablemente las actitudes de los actuales colaboradores.

Por lo cual, existen medios para impulsar a los colaboradores mejorando asi su
desempefio al momento de realizar sus actividades. Es evidente la importancia de la
motivacion laboral, ya que muestra el error de pensar que cuanto mas se presione al

colaborador mas eficiente sera.



1.1.2. Formulacién del Problema

¢Cual es el grado de relacion entre motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado El Rosario de Polloc; Cajamarca

2019?

1.1.3. Objetivos

1.1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”, Cajamarca —

20109.

1.1.3.2. Objetivos Especificos

e Determinar cudl es el estado motivacional de los trabajadores de la Municipalidad

del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”, Cajamarca — 2019.

e Determinar cuales son los niveles de desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”, Cajamarca — 2019.

e Determinar como la motivacion incide (transgrede) el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”,

Cajamarca — 2019.

e Evaluar la necesidad de una intervencion en cuanto a motivacion y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de

Polloc”, Cajamarca — 2019.



1.1.4. Justificacion del Problema

Es de suma importancia considerar que los aspectos de bienestar en el trabajo al
momento de evaluar la eficiencia y eficacia de los trabajadores de la Municipalidad, pues
la calidad de vida laboral y el estado de salud mental y fisica que conlleva a repercusiones

sobre la organizacion.

De esto se desprende que de los dalos en la presente investigacion permitiran poder
mejorar el clima organizacional en la Municipalidad del Centro Poblado El Rosario de

Polloc.

Su importancia como aporte cientifico dentro de la investigacion radica desde el

punto de vista:

e Teorica. - Al profundizar en uno o varios enfoques tedricos que tratan el problema
que se detalla de manera que se espera avanzar en el conocimiento, con el fin de
conocer aspectos importantes teniendo en cuenta aportes de autores conocedores del

tema y algunos tratados al respecto.

Esto es se refiere a la importancia que tiene el problema desde el punto de vista
académico interpretativo (clima organizacional) debido al monitoreo de la gestion que
requiere de instrumentos aplicables fundadas en el marco académico. (tratamiento

teorico)

e Practica. - La cudl, esta orientada a perfeccionar el trabajo de manera que indica la
aplicabilidad de la investigacion, su proyeccién de la sociedad, quienes se benefician

de ésta, ya sea un grupo social 0 una organizacion.



La investigacion tiene justificacion préctica cuando su desarrollo ayuda resolver
un problema o por lo menos pone estrategias que, de aplicarlas contribuirian a
resolverlo, vale decir, explicar por qué es conveniente es llevar a cabo la investigacion

y cudles son los beneficios que se derivaran de ella.

Por medio de esta investigacion se demostrard cuan importante es mantener
motivados en la productividad laboral de los empleados, y asi despertar el interés en
las instituciones publicas, tal es el caso de la Municipalidad del Centro Poblado “El
Rosario de Polloc”, que conllevaran a estos a un desempefio eficiente, identificando

las carencias, limitaciones y distorsiones para luego buscar mecanismos de apoyo.

La importancia del estudio radica en que servira para plantear una solucion para la
organizacion, gestionar y brindar informacion real y precisa a las autoridades,
profesionales, estudiantes y lo mas importante a los servidores en la gestion de la
informacion que requiere de un analisis y seguimiento serio y veras a través de una

evaluacioén concurrente de los resultados en los actuales momentos

Metodologica. Dicha investigacion implica un proceso de varias fases: métodos,
procedimiento y técnicas e instrumentos empleados durante la investigacion a fin de
demostrar su validez y confiabilidad, los cuales han garantizado la seriedad en la

ejecucion de trabajo, y que sirva para otras investigaciones.

Esto desde el punto de vista, de conocer la relacion existente entre el clima
laboral dentro de ello la comunicacidn, organizacion, ejecucién, evaluacion de las

acciones laborales, y su relacién con el desarrollo de la persona proactiva.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Enriquez, P. (2014). En su tesis: Motivacion y desempefio laboral de los empleados

del Instituto de la vision en México. Hace mencién a:

Se logro determinar que el grado de motivacion laboral tiene una influencia
positiva y significativa en grado fuerte en el desempefio laboral de los trabajadores.
Se puede afirmar que entre mayor sea el grado de motivacion, mayor o mejor sera el

desempefio laboral de sus empleados. (Enriquez, P, 2014)

Santacruz, J. (2017) En su tesis: La influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,

administracion zonal Eloy Alfaro en el afio 2016. Hace mencion a que:

Presentan un bajo nivel de motivacién, viéndose reflejado en la tareas y
actividades que ellos realizan, esto se dio por el clima laboral en el que ellos se
desarrollan, ademas la motivacion es un factor que influye en el desempefio laboral de
los empleados debido a la falta de herramientas necesarias para mantener un alto
nivel de motivacién y por ende un mejor desemperio laboral en su lugar de trabajo. 2.
Por otro lado, el bajo nivel de desempefio laboral que muestra la mayoria de los
empleados se debe a las condiciones fisicas y ambientales que afecta su
desenvolvimiento laboral en su area de trabajo y que ademas disminuye su nivel de

motivacion, ya que, estas condiciones no permiten que el empleado realice sus tareas



y funciones de la mejor manera, afectando la productividad de la empresa. 3. La
evaluacion del desempefio es un proceso importante y esencial para la empresa que
permite analizar y calificar el nivel de desempefio en que se encuentra cada empleado,
sin embargo, este proceso se ha dejado de aplicar, y por ende el desempefio de ellos
ha disminuido debido a que no se realiza el respectivo seguimiento a los empleados,
para medir el nivel en el que se encuentra cada uno de ellos y los elementos que
necesitan para incrementarlo, se ve afectado y a su vez reflejado en las actividades

que realizan. (Santacruz, J., 2017)

2.1.2. Nacionales

Ledn, G. (2017). En su tesis: La Motivacion y Desempefio Laboral de los
Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay — huari, afio 2017. Hace mencién a
que:

La motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay — Huari, afio 2017, con una
correlacion positiva considerable del 79.5%, entre la motivacion y el desempefio

laboral. (Leon G., 2017)

Ollais, N. (2018). En su tesis: La motivacién y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de los Juzgado des subespecialidad comercial del Corte

Superior de Justicia de Lima, 2018. Hace mencién a:

Esta comprobada en el sentido que la motivacion tiene una influencia
directamente proporcional con el desempefio laboral de los trabajadores. (Ollais. N.,

2018)



Huerta, F. (2017). En su tesis: Motivacion y Desempefio Laboral del personal de la

Municipalidad Provincia de Yungay, Ancash — 2016. Hace mencion a que:

Existe amplia relacion entre las variables Motivacion y Desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Yungay. Por lo que el grado de correlacion es buena
y se encuentran relacionados directamente. Esto es, que a medida que se exista
cambios en los niveles de motivacion en la Municipalidad de Yungay, también
habré& cambios significativos, de manera directa, en el desempefio laboral de los

trabajadores en dicha municipalidad. (Huerta, F., 2017)

Machuca, W. (2018). En su tesis: Motivacion laboral de los empleados de la

Municipalidad de Comas — 2018. Hace mencién a que:

En relacion con el objetivo general acerca de determinar el nivel de
motivacion laboral de los empleados de la municipalidad de Comas podemos
visualizar de los resultados que los empleados mostraron que es baja en un 10.67 %,
existe un motivacion moderada en un 88.67 % y una alta motivacion de solo el 0.67
%., en relacién a lo planteado tenemos a Burga (2018) quien en su investigacion
“Motivacion y Desempefio laboral del personal administrativo en una empresa
agroindustrial de la region Lambayeque” Concluyendo que una alta motivacion
repercute logros en la organizacion, mejorando en el desempefio laboral por uno

mismo y por los demas, en términos de produccion y eficacia. (Machuca, W., 2019)

Rios, 1.y Vigo, Y. (2018). En su tesis: La motivacion y su relacion con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Banda de

Shilcayo, en el periodo 2017. Hace Mencién a que:
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De los colaboradores sefialaron que la motivacion es buena, en sus
dimensiones de factores extrinsecos e intrinsecos. Estos factores extrinsecos estan
relacionadas a la insatisfaccion pues se localizan en el ambiente que rodean a las
personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos
estan fuera del control de las personas, mientras que los factores intrinsecos estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo realiza. Por esta razon los factores motivacionales involucran los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el

reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor

responsabilidad y depende de las tareas que el individuo realiza en el trabajo. (Rios,

.Y Vigo, Y., 2018)

2.2. Marco historico

2.2.1. En relacion a la Motivacion

En cuanto a la motivacion ha sido de la siguiente manera.

Entre el afio 1920 a 1960, el tema de motivacion se encuentra relacionada con un tipo
investigacion experimental, puesto que versa sobre aspecto de la conducta motora,

instinto, e impulso. Es aqui donde, se buscé determinar que conduce a un individuo a

de

restaurar su estado de equilibrio u homeostasis, (capacidad del ser humano de mantener

un equilibrio en su medio ambiente), con base a factores externos que determinan la

motivacion si que sirven como refuerzos.
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e Posteriormente a 1960, aparecen teorias cognitivas sobre motivacion, en base a la
experiencia consciente, el interés por la motivacion de rendimiento e importancia,

conjuntamente con los logros en la vida persona.

e Por tltimo, en los afios 1970 hasta tiempos actuales, las teorias han ido tomando
renombre, en las que se destacan la importancia de sus elementos constitutivos; entre
ellos, el auto-concepto como elemento central de las teorias motivacionales. (Herrera, F.

et al, 2004)

2.2.2. En Relacion al Desempefio Laboral

En lo referente a la evolucion del desempefio tenemos que:

e Durante los afios 1842, el servicio publico de los Estados Unidos implantd un sistema

de informes anuales para evaluar el desempefio de sus trabajadores.

e En 1880, el ejército estadounidense adoptd el mismo sistema 'y, en 1918, la General

Motors desarrollé un sistema para evaluar a sus ejecutivos.

¢ Sin embargo, no fue sino hasta después de la Segunda Guerra Mundial que los

sistemas de evaluacion del desempefio empezaron a proliferar en las organizaciones.

e A principios del siglo XX, la Escuela de la Administracion Cientifica propicié un
fuerte avance de la teoria de la administracion que, con su propdésito de aprovechar la
capacidad 6ptima de la méaquina, dimensiond en paralelo el trabajo del hombre calcul6

con precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, la necesidad de
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lubricacion, el consumo de energia y el tipo de ambiente fisico exigido para su

funcionamiento.

e Con la Escuela de las Relaciones Humanas vino una revision total del planteamiento
y, asi, el interés principal de los administradores se desligd de las maquinas y se

enfocé hacia el hombre.

Como se puede observar, la evaluacion del desempefio no es algo nuevo; desde el
primer momento en que el hombre llevé a cabo un trabajo para otro, nacio la evaluacion
del desempefio, no como se conoce en la actualidad, que es el resultado de profundas
transformaciones a lo largo de la historia, muy especialmente en el ambito de la gestion
de recursos humanos, que han permitido la evolucién de esta funcion primordial dentro de

las organizaciones. (Chiavenato, 1., 2007)

2.3. Bases tedricas

2.3.1. Motivacion

2.3.1.1. Conceptualizacion

Es un conjunto de factores internos y externos que determinan en parte las

acciones de una persona.

Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera
0, por lo menos origina una propension hacia un comportamiento especifico. (Kast,

F. y Rosenzweig, J., 1985)
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Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede
ser generado por los procesos mentales internos del individuo. En este ultimo
aspecto la motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo. La
cognicion es aquello que las personas conocen de si mismas y del ambiente que las
rodea, el sistema cognitivo de cada persona implica a sus valores personales, que
estan influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura fisioldgica, por sus

necesidades y experiencias. (Krench, D. y Crutchfield, 1963)

2.3.1.2. Principios Motivacionales

2.3.1.2.1. Principio de la predisposicion

Cuando estamos predispuestos positivamente hacia una tarea, su ejecucion
resulta casi siempre agradable. Cuando cambiamaos el ¢por qué? por el ¢por qué
no?, o el esto es inaguantable por el ;que estoy aprendiendo de esta situacion?, o
estoy enfadado porque... por el me pregunto por qué me estoy enfadando ante este
hecho (es decir, cambio la ira por la curiosidad), estamos aplicando este principio.

(Valdéz, C., 2020)

2.3.1.2.2. Principio de la consecuencia

Tenemos tendencia a reproducir las experiencias que tienen consecuencias
agradables y a no repetir las que tienen consecuencias desagradables. Cuando
obtenemos una consecuencia igual o mejor de la prevista nos sentimos
recompensados y guardamos, a nivel consciente o inconsciente, ese agradable

recuerdo por lo que tendemos a repetir esa estrategia. (Valdez, C., 2020)
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2.3.1.2.3. Principio de repeticion

Cuando un estimulo provoca una reaccion determinada positiva, el lazo que
une el estimulo con la respuesta puede reforzarse con el ejercicio o repeticion. Asi
la maestria en la ejecucion de una tarea vendra dada, entre otros aspectos, por la
repeticion que se ve reforzada por un modelaje hacia la excelencia. (Valdéz, C.,

2020)

2.3.1.2.4. Principio de la novedad

En igualdad de condiciones, las novedades controladas suelen ser mas
atractivas y motivadoras que aquello ya conocido. Este principio es cierto siempre
que se aborde con un cierto control y con una dosis elevada de seguridad personal
ya que, en caso contrario, puede aparecer el fendmeno de la resistencia al cambio.

(Valdez, C., 2020)

2.3.1.2.5. Principio de Vivencia

Relacionar una vivencia que nos haya resultado agradable con lo que
pretendiamos alcanzar puede ser muy motivador, esa vivencia puede referirse
tanto a alguna experiencia vivida anteriormente como a alguna experiencia
novedosa que podamos llevar a cabo gestionandola sensorialmente. (Valdéz, C.,

2020)

Un motivo es algo que constituye un valor para alguien. La motivacion,
pues, esta constituida por el conjunto de valores que hacen que un sujeto se

ponga en marcha para su consecucion. La motivacion hace que salgamos de la
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indiferencia para intentar conseguir el objetivo previsto. Entre motivo y valor

no hay diferencia: motiva lo que vale para cada sujeto.

En esta aproximacién al concepto de motivacién se encuentran los siguientes

elementos:

e Indiferencia: Estado regular del sujeto que ain no ha encontrado motivo

alguno para entrar en accion.

e Motivo: ese algo que moviliza al sujeto, en este caso se identifica como un

«valor».

e Objetivo: Lo que el sujeto desea conseguir una vez se ha puesto en marcha.

e Satisfaccion: Estado del sujeto una vez alcanzado el objetivo. (Valdéz, C.,

2020)

Se infiere entonces que un proceso de motivacion tipico seria algo lineal, de

causa-consecuencia.

Figura 1.

Concepto de motivacion: Proceso Basico.

Sujeto que Sujeto que Sujeto que
encuentra se ha puesto alcanza un
motivo en marcha objetivo

Sujeto

Indiferente
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Siendo asi, se podria decir que una vez que el sujeto alcanza el objetivo
(satisfaccion), ese motivo que hizo que se pusiera en marcha ya no es mas un
factor movilizador, por lo cual el sujeto volver al estado de indiferencia que le

resulta natural.

En ocasiones se confunden los términos motivacion y satisfaccion por lo que

aclaramos:

e Lamotivacion es el impulso y el esfuerzo para satisfacer un deseo o meta, es

anterior al resultado.

e La satisfaccion es el gusto experimentado cuando alcanzamos el deseo, es

posterior al resultado.

La motivacién es concebida como una variable intermedia (del comportamiento),
es decir que no se observa la motivacion en si, sino que se observa el

comportamiento motivado y de él se infiere la existencia de la motivacion.

Teniendo en cuenta las condiciones antecedentes y el comportamiento

consecuente se tienen entonces los siguientes elementos (Woolfolk, p.374):

e Motivacién intrinseca: Motivacion asociada con las actividades que son
reforzadoras en si mismas. Lo que nos motiva a hacer algo cuando no

tenemos que hacerlo.

e Motivacion extrinseca: Motivacion creada por factores externos como las

recompensas Yy los castigos. Cuando hacemos algo para obtener una
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calificacion, evitar un castigo, complacer al maestro o por alguna otra razon

que tiene poco que ver con la tarea.

e Locus de causalidad: La localizacion de la causa de la conducta. A partir de la
mera observacion de la conducta es imposible decir si su motivacion es

intrinseca o extrinseca. (Valdéz, C., 2020)

2.3.1.3. Principales factores de motivacion

Los resultados: Resultados exitosos = trabajador mas motivado.

La participacién: Cuando el trabajador participa en la planeacién de las tareas se

estimula su desarrollo personal y profesional.

El conocimiento de objetivos: El trabajador que conoce a fondo los objetivos de la
organizacion, de su area y de su cargo resulta estar mas motivado que aquel que

los desconoce o apenas lo hace superficialmente.

La tarea: Una tarea bien hecha (un servicio prestado con excelencia, un producto
de maxima calidad, etc.) es lo que mas motiva al trabajador porque es su mayor

satisfaccién y recompensa.

La retribucion: El salario, aunque no basta para asegurar un buen rendimiento, es

un factor de motivacion que suma para que el empleado se sienta mas valorado.

Las recompensas: El incentivo ante el trabajo bien hecho resulta ser motivante en

la mayoria de las ocasiones.
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El reconocimiento: El ascenso por méritos, las felicitaciones publicas y otros tipos

de reconocimiento favorecen la motivacion positiva del trabajador.

La responsabilidad: La posibilidad de planificar, establecer metas, tomar
decisiones e innovar son elementos que imprimen un mayor grado de motivacion

dentro de las organizaciones.

El crecimiento: La capacitacion, el desarrollo y la promocion inciden

positivamente para que el trabajo sea productivo.

Los castigos y sanciones: Son un arma de doble filo que puede acarrear
motivacion y comportamientos negativos, su uso debe hacerse primordialmente
para corregir comportamientos indeseados que vayan en contra de los valores y la

cultura organizacional. (Valdéz, C., 2020)
Figura 2

Factores de motivacion

Resultados
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Crecimiento
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Reconocimiento Retribucion

Recompensas
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2.3.1.4. Teorias de la motivacion

Nace a partir de la mitad del siglo XX. Para algunos tratadistas las clasifican en:

e Teorias de contenido (satisfaccion). Estas teorias son las que estudian y
consideran los aspectos (tales como sus necesidades, sus aspiraciones y el nivel de

satisfaccion de éstas) que pueden motivar a las personas.

e Teorias de proceso. Son las que estudian o tienen en cuenta el proceso de

pensamiento por el cual la persona se motiva.

Figura 3

Vision integral de las teorias de la motivacion
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2.3.1.4.1. Teoria de la Pirdmide de las necesidades: Abraham Maslow

La pirdmide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas, es una
teoria psicoldgica propuesta por Abraham Maslow en su obra Una teoria sobre la
motivacion humana (A Theory of Human Motivation) de 1943, que
posteriormente ampli6. Obtuvo una importante notoriedad, no sélo en el campo de

la psicologia sino en el &mbito empresarial del marketing o la publicidad.

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

(parte superior de la piramide)

2.3.1.4.1.1. Jerarquia de las necesidades humanas

La escala de las necesidades se describe como una pirdmide de cinco
niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como “necesidades
de déficit” (primordiales); al nivel superior lo denominé por ultima vez

29 ¢

“autorrealizacion”, “motivacion de crecimiento”, o “necesidad de ser”.

La idea basica es: solo se atienden necesidades superiores cuando se han
satisfecho las necesidades inferiores, es decir, todos aspiramos a satisfacer
necesidades superiores, por tanto, Maslow jerarquiza los niveles de

necesidades humanas en el orden que se presentan a continuacion:
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Figura 4

Jerarquia de la piramide de Maslow

N idades de Autorrealizacion
moralidad, creatividad, espontaneidad
aceplacion de hechos

Necesidades de R
reconocimiento, respeto, confianza
exito

Necesidades Soclales
afecto, asociacion, aceptacion
ntimidad sexual

Necesidad de Seguridad
seguridad fisica y saludable, de empleo
Ngresos, recursos, sequridad moral

Necesidades Fisiolégicas
raspirar, hidratarse, alimentarse,
descansar, protegerse y reproducirse

e Necesidades basicas: Son necesidades fisioldgicas basicas para mantener

la homeostasis (referentes a la supervivencia), estas son:

v Necesidad de respirar, beber agua (hidratarse) y alimentarse.

v Necesidad de dormir (descansar) y eliminar los desechos corporales.

v Necesidad de evitar el dolor y tener relaciones sexuales.

e Necesidades de seguridad y proteccion: Surgen cuando las necesidades

fisiologicas estan satisfechas. Se refieren a sentirse seguro y protegido,

estas son:

v’ Seguridad fisica (asegurar la integridad del propio cuerpo) y de salud. 2

v Necesidad de proteger tus bienes y tus activos (casa, dinero, automovil,

etc.)
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v Necesidad de vivienda (proteccion).

e Necesidades sociales: Son las relacionadas con nuestra naturaleza social:

v Funcion de relacion (amistad).

v Aceptacién social.

e Necesidades de estima

v La estima alta: concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e
incluye sentimientos tales como confianza, competencia, maestria,

logros, independencia y libertad.

v La estima baja: concierne al respeto de las demas personas: la
necesidad de atencidn, aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus,

dignidad, fama, gloria, e incluso dominio

e Autorrealizacion: Es la necesidad psicoldgica més elevada del ser humano,
se halla en la cima de las jerarquias, y es a través de su satisfaccion que se
encuentra una justificacion o un sentido valido a la vida mediante el
desarrollo potencial de una actividad. Se llega a ésta cuando todos los

niveles anteriores han sido alcanzados y completados.

2.3.1.4.1.2. Caracteristicas generales

e Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de todas
las personas, pues la necesidad satisfecha no genera comportamiento

alguno.
23



Esta caracteristica indica que los consumidores estan en constante

busqueda de productos y servicios que satisfagan estan necesidades.

Las necesidades fisiol6gicas nacen con la persona, el resto de las

necesidades surgen con el transcurso del tiempo.

Por tanto, es discutible la interrogante de que la necesidad “nace o se
hace” ya que segun esta caracteristica brinda la oportunidad de crear

necesidades en la mente de los consumidores.

A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas aparecen
gradualmente necesidades de orden superior; no todos los individuos
sienten necesidades de autorrealizacion, debido a que es una conquista

individual.

Los creadores de marketing deben enfocar sus productos y servicios
en atributos que consigan la satisfaccion total del consumidor, el cual

pueda sentirse autorrealizado al hacer uso de este bien.

En sintesis, Maslow definid en su piramide las necesidades basicas
del individuo de una manera jerarquica, colocando las necesidades mas
bésicas o simples en la base de la piramide y las mas relevantes o
fundamentales en la cima de la pirdmide, a medida que las necesidades van
siendo satisfechas o logradas surgen otras de un nivel superior o mejor. En
la tltima fase se encuentra con la “autorrealizacién” que no es mas que un

nivel de plena felicidad, armonia y amor.
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2.3.1.4.2. Teoria “X”y “Y”: Douglas McGregor

Representa dos actitudes que agrupan distintas concepciones y practicas con
relacion a la gestion de los recursos humanos. Segun esta teoria, la concepcion que
los responsables de equipos tengan sobre las personas seran las que condicionen

su estilo de direccion. (Lopéz, C., 2001)

2.3.1.4.21. Lateoria X

Representa el punto de vista tradicional sobre la direccién y el control de

los recursos humanos:

e El ser humano ordinario siente una desgana intrinseca hacia el trabajo y lo

evitara siempre que pueda.

e Debido a la tendencia humana a rehuir el trabajo, la mayor parte de las
personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, dirigidas,
controladas y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo

adecuado a la realizacion de los objetivos de la entidad.

e El ser humano comdn prefiere que lo dirijan, quiere esquivar
responsabilidades, tiene pocas ambiciones y desea, mas que nada,

seguridad.

e El eje de la motivacion de la teoria x es el binomio recompensa-

penalizacion. Los lideres tienen comportamientos autoritarios y son los
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responsables de dictar la manera en la que se trabaja y los tiempos para el

cumplimiento de los objetivos. (Lopéz, C., 2001)

2.3.1.4.2.2. LateoriaY

Parte de la idea de que los empleados quieren y también necesitan

trabajar y, por tanto, las metas de empleados y empresa no estan en conflicto

se basa en:

El desarrollo del esfuerzo en el trabajo (mental o fisico) es tan natural

como el descanso. Al ser humano comun no le disgusta trabajar.

El control y el castigo no son los Gnicos medios para lograr una adhesion
del trabajador hacia los objetivos de la empresa y asi, el compromiso de los
trabajadores con los objetivos de la empresa se asocia a compensaciones
por su logro: satisfaccion de las necesidades personales y realizacion

personal.

El ser humano se habitla, en las debidas circunstancias, a aceptar

responsabilidades e incluso a buscar nuevas responsabilidades

La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la
organizacion es caracteristica de grandes, no pequefios, sectores de la

poblacion.
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e Actualmente, en la mayoria de las empresas y &mbitos laborales, las
potencialidades intelectuales del ser humanos estan siendo utilizadas solo

en parte.

e Desde lateoria Y se entiende que es responsabilidad y tarea de la direccion
el crear las condiciones adecuadas para que las personas puedan ejercitar
todas sus cualidades, alcanzando sus necesidades personales al tiempo que
contribuyen a los objetivos de la organizacion, satisfaciendo asi a ambas
partes. Los lideres promueven una direccion mas participativa y ofrecen
medios para que los empleados se sientan parte de la organizacion. (Lopéz,

C., 2001)

2.3.1.4.3. Teoria de la Motivacién — Higiene: Frederick Herzberg

La tesis fundamental de la teoria de los dos factores de Herzberg es que los
elementos que producen satisfaccion en una plantilla son completamente
diferentes de los que causan insatisfaccion. Esto se debe a que las personas tienen
un sistema de necesidades doble: por un lado, esta la destinada a evitar el
sufrimiento o el dolor; por otro, la orientada al crecimiento emocional e

intelectual.

2.3.1.4.3.1. Factores de Higiene

La insatisfaccion en una plantilla casi siempre es consecuencia de los
factores de higiene, que se conocen asi porque producen insatisfaccion si no

estan presentes, pero una vez que estan cubiertos no tienen apenas efecto real
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en la satisfaccion a largo plazo. Se trata de elementos como el sueldo, la
seguridad laboral, la adecuacidon del entorno fisico de trabajo, las politicas de

la empresa y las relaciones con comparieros y supervisores.

Incluye las politicas de administracion de la organizacion, la supervision
técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las condiciones de trabajo y las
relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan con los sentimientos
negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual éste se
realiza. Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo,
actian como recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion lo
reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo, apaciguan a los empleados

haciendo asi que no estén insatisfechos.

2.3.1.4.3.2. Factores de motivacion

En realidad, la satisfaccion de un empleado es fundamentalmente
resultado de lo que Herzberg denominé factores de motivacion. Estos tienen
que ver con el reconocimiento y los logros, la promocion y el crecimiento
profesional, o la confianza y la autonomia para realizar su trabajo. Este tipo de
factores contribuyen enormemente al aumento de la satisfaccion de las

personas, mientras que apenas tiene un efecto sobre la insatisfaccion.

Por tanto, vemos que dentro del entorno laboral las diferentes necesidades de

las personas exigen diferentes tipos de incentivos. Los planes de retribucion
flexible, las politicas de conciliacion y la preocupacion por el bienestar de los

trabajadores pueden ser de gran ayuda para asegurar los factores de higiene.
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Paralelamente, los programas de reconocimientos, asi como los planes de
formacién y de desarrollo de carrera, pueden contribuir a potenciar los factores

motivadores.

Afortunadamente, gracias a las nuevas soluciones y plataformas de
beneficios e incentivos, desarrollar este tipo de propuestas de valor al empleado
esta al alcance de cualquier empresa, sea cual sea su tamafio y el sector en el que

opere.

Que incluye el trabajo en si mismo, el reconocimiento, la responsabilidad y
los ascensos. Todos ellos se relacionan con los sentimientos positivos de los
empleados acerca de su trabajo, los que a su vez se relacionan con las experiencias
de logros, reconocimiento y responsabilidad del individuo. En conclusion, los
motivadores son factores intrinsecos, vinculados directamente con la satisfaccion

en el trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno de la persona.

2.3.1.4.4. Teoria ERG (existence, relatedness and Growth): Clayton Alderfer

El modelo jerarquico ERC de Alderfer, también llamado teoria de la
motivacion ERC es una reformulacién de la clasica teoria de la piramide de

necesidades propuesta originalmente por Abraham Maslow.

Aunque famosa, la pirdmide de Maslow nunca ha estado exenta de polémica,
por ser considerada poco demostrable a nivel cientifico y fundamentarse mas en

una vision tedrica que no empirica. Desde que fue propuesta se han ido elaborando
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revisiones a esta teoria, siendo probablemente el modelo jerarquico ERC de

Alderfer la propuesta més cientifica al modelo original.

Una de las diferencias que este modelo presenta en comparacion con la de
Maslow es la de que condensa los cinco niveles originales en solamente tres,
haciendo referencia a necesidades de Existencia, de Relacién y de Crecimiento,
motivo por el cual esta teoria ha sido denominada modelo ERC. No obstante, al
igual que lo hace la piramide de Maslow, en el modelo jerarquico ERC de

Alderfer estos niveles representan necesidad con un grado de prioridad variable.

2.3.1.4.4.1. Categorias de la teoria ERC

2.3.1.4.4.1.1. Necesidades de existencia

Las necesidades de existencia (‘existence needs’ en inglés) se
corresponden a lo que Maslow denomind en un principio como

necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad.

Este nivel engloba a todas las necesidades que tiene el cuerpo
humano las cuales, en caso de ser satisfechas garantizan su correcto
funcionamiento organico ademas de no ponerse en peligro su integridad

fisica.

Este nivel es el mas prioritario de los tres, dado que de no ser
satisfecho puede implicar el fallecimiento del individuo. Las personas

necesitan alimentacion, suefio, vivienda y ropa para poder seguir viviendo.
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Cabe decir que, si bien la mayoria de estas necesidades aqui
expuestas pueden ser facilmente satisfechas materialmente, la necesidad de
sentirse protegido implica toda una serie de factores a tener en cuenta que,

por motivos politicos puede ser de dificil garantia.

También se considera necesidad existencial la estabilidad econdmica

y de salud. (Rubio, N., 2020)

2.3.1.4.4.1.2. Necesidades de relacion

El nivel de las necesidades de relacion (‘relatedness needs’) se
correspondria con el de afiliacion del modelo de Maslow. Las personas
necesitan relacionarse con otros individuos, teniendo relaciones de

amistad, familiares e intimas.

Es una necesidad considerada universal, aunque si que es cierto que
hay personas que presentan unos rasgos de personalidad mas bien
introvertidos y que prefieren mantener las distancias y no afiliarse mucho

con los demas. (Rubio, N., 2020)

2.3.1.4.4.1.3. Necesidades de crecimiento

Por ultimo, se encuentran las necesidades de crecimiento (‘growth
needs’), las cuales estarian relacionadas con el deseo de la persona por
prosperar como individuo, mejorando su autoestima ademas de querer

adquirir nuevas experiencias.
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Este nivel se corresponde con los dos ultimos de la pirdmide de

Maslow, a saber, reconocimiento y autorrealizacion. (Rubio, N., 2020)

2.3.1.45. Teoria de McClelland de las necesidades: David McClelland

Se basa en tres tipos de necesidades: de afiliacion, de logro, y de poder; las
cuales son adquiridas en la cultura y se toman como fuente de motivacion ya sea
propia o de tus compaferos de trabajo. Las necesidades que predominan en una
persona incluso pueden ser de utilidad si deseas saber en qué tipos de puestos

obtendra una mayor motivacion. (Balbuena, F., 2020)

Cada persona tiene diferentes necesidades de manera que son motivadas de
manera distinta, es recomendable conocer tanto sus necesidades como las de su
equipo de trabajo, recapacitar sobre ellas y ver si realmente estan siendo
satisfechas con el puesto en el que se estan desempefiando. EI cumplimiento de
estas necesidades sin duda repercutira en un aumento de la motivacion trayendo

consigo mejores resultados.

2.3.1.4.5.1. Necesidades de logro

Tienden a ser atraidos por alcanzar metas que reflejen un duro trabajo o
gue necesiten de ciertas habilidades y aptitudes para lograrlo, se imponen a si
mismos retos y la satisfaccion de estas personas radica en la capacidad de
superarlos. Las personas en las que predomina esta necesidad suelen ser muy

eficaces a nivel individual, y se manejaran bien en puestos de gestion a nivel
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medio, o en algun otro que les puedan proporcionar retos constantes.

(Balbuena, F., 2020)

Se refiere a la necesidad de resolver problemas, alcanzar metas o lograr
el éxito en una situacion dificil. Los individuos con este tipo de necesidad
requieren de metas con una cierta probabilidad de éxito y ademas esperan que
les sea posible influenciar directamente su la consecucion de las mismas. Los
objetivos deben suponer retos y su logro supone una satisfaccion debido a la
dificultad de los mismos. Les mueve pues el deseo de excelencia y el aportar a

la empresa un trabajo bien realizado.

Los trabajadores con necesidad de logro tenderan a sentirse cbmodos en
la funcidn de expertos o en puestos de gestion a nivel medio que puedan

proporcionarles retos constantes. (Anénimo, 2019)

e Lanecesidad de logro es la necesidad de lograr algo en lo que haces. Es la
necesidad lo que impulsa a una persona a trabajar e incluso a luchar por el
objetivo que desea lograr. Las personas que tienen necesidades de alto
rendimiento son personas que siempre trabajan para sobresalir, evitando

particularmente situaciones:

v De bajo riesgo y con pocas recompensas.

v' Dificiles de lograr y con un alto riesgo.

e Los individuos motivados por las necesidades de logro generalmente

tienen un fuerte deseo de establecer objetivos dificiles y cumplirlos. Su
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preferencia es trabajar en el entorno laboral orientado a resultados y

siempre apreciar cualquier comentario sobre su trabajo.

e Los individuos basados en logros toman riesgos calculados para alcanzar
sus metas y pueden eludir situaciones, tanto de alto riesgo como de bajo
riesgo. A menudo prefieren trabajar solos. Este tipo de personalidad cree
en una estructura jerarquica derivada principalmente de logros basados en

el trabajo.

e Encuanto a la retroalimentacion, las personas motivadas por el logro
requieren una evaluacion justa y equilibrada. Quieren saber lo que estan
haciendo bien, y mal, para saber dénde puedan mejorar. (Rodriguez, E.,

2020)

2.3.1.4.5.2. Necesidad de poder

Este tipo de gente es motivada por el deseo de tener un impacto en los
demas, con el fin de influir o controlar su comportamiento, obtienen
satisfaccion en situaciones competitivas en las que una parte gana y la otra
pierde. En aquellos que predomina la necesidad de poder, suelen estar
comodos en puestos de gestion de alto nivel, logrando con facilidad favorecer

la competitividad y el liderazgo. (Balbuena, F., 2020)

Este tipo de individuo se ve motivado por la necesidad de controlar a
otras personas u organizaciones, el poder y el prestigio. Estas personas

disfrutan ganando discusiones, creando y aplicando normas y subiendo en la
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escala social. Se sienten mas comodas en situaciones competitivas en las que

una parte gana y la otra pierde que buscando posibilidades de colaboracion.

Las personas con una necesidad primaria de poder evidentemente

prefieren posiciones de gestion a alto nivel que les aporten tanto estatus social

como capacidad de decidir e imponer. (An6nimo, 2019)

La necesidad de poder habla del grado de deseo que puede sentir una
persona por mantener el control y la autoridad sobre otras personas e
influir y cambiar su decision de acuerdo con sus propias necesidades o
deseos. La necesidad de mejorar su autoestima y reputacion impulsa a
estas personas, que desean que sus puntos de vista e ideas sean aceptadas e

implementadas antes que los puntos de vista e ideas sobre otros.

Estas personas, si poseen la habilidad suficiente como para saciar su deseo,
suelen convertirse en lideres fuertes. Ademas, pueden pertenecer a dos
grupos: al de los motivadores de poder personal o al de los motivadores de
poder institucional. Si pertenecen al de motivador de poder personal,
tendrén la necesidad de controlar a otros; en cambio, un motivador de

poder institucional buscara liderar y coordinar un equipo hacia un fin.

En cualquier caso, la competencia les motiva y disfrutan ganando debates.
El estatus y el reconocimiento son algo a lo que aspiran, igual que a ser los
lideres del equipo ganador. Son autodisciplinados y esperan lo mismo de
sus comparieros y equipos. La retroalimentacion para las personas
motivadas por el poder deber ser directa. Ademas, su rendimiento se ve
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potenciado en aquellas empresas que les ayudan a alcanzar sus

aspiraciones profesionales. (Rodriguez, E., 2020)

2.3.1.4.5.3. Necesidad de afiliacién

Refleja el deseo de pertenecer a grupos sociales, de interactuar

socialmente con los demas. Tienen un gran interés en entablar relaciones

sociales y en sentirse apreciados y aceptados por su grupo social. Este tipo de

personas se sentirian mas comodas en puestos en los que puedan formar parte

de un equipo, optan por la colaboracion antes de la competicidn, por lo que
podrian desempefiarse mejor como empleados que como lideres. (Balbuena,

F., 2020)

Esta es la necesidad de sentirse parte de un grupo. Los individuos con
una alta necesidad de afiliacion tienen un gran interés en las relaciones
sociales y necesitan sentirse aceptados y apreciados. Tienden a aceptar y

seguir las normas por miedo al rechazo y aprecian el trabajo en equipo, les

gusta ayudar a los demas y agradecen el trato con suministradores y clientes.

Las personas con una necesidad primaria de afiliacion se sentirdn mas
comodas en puestos en los que formen parte de un equipo, en ventas o en
servicio técnico. Por sus caracteristicas, es dificil que puedan satisfacer sus
necesidades en posiciones de gestion, sobre todo si son de alto nivel.

(Andnimo, 2019)
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La necesidad de afiliacidn es la necesidad de una persona de tener
relaciones interpersonales y sociales con otras personas 0 con un conjunto
particular de personas. Estas personas buscan trabajar en grupos creando
relaciones amistosas y duraderas. Ademas, tienen una necesidad muy
grande de sentirse queridos por los demas. Les gusta colaborar con otros
para competir con ellos y, por lo general, evitan situaciones de alto riesgo e

incertidumbre.

Los individuos motivados por las necesidades de afiliacion se sienten bien
cuando lo que les rodea, incluyendo al propio grupo, les devuelve sefiales
de pertenencia. Les gusta pasar su tiempo socializando y manteniendo
relaciones y poseen un fuerte deseo de ser amados y aceptados. Estas
personas se apegan a lo basico y juegan con los libros sin sentir la
necesidad de cambiar las cosas, principalmente debido al temor de ser

rechazados.

Estas personas tienden a adherirse a las normas de la cultura en ese lugar
de trabajo vy, por lo general, no cambian las normas del lugar de trabajo por
temor al rechazo. La colaboracién es la forma de trabajar para ellos, la
competencia sigue siendo secundaria. Estas personas trabajan
efectivamente en roles basados en interacciones sociales, como en puestos

de servicio directo al cliente.

Al dar un feedback grupal, para su motivacion es importante incluir una

valoracion personal, individual. Es importante enfatizar la manera en la
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que han respondido a la confianza que se ha depositado en ellas. Ademas,
hay que tener en cuenta que estas personas a menudo no quieren sobresalir,

por lo que es mejor hablar con ellas en privado. (Rodriguez, E., 2020)

2.3.1.4.6. Teoria de las expectativas: Victor Vroom

Sugiere que una persona tiende a actuar de una manera concreta segun la
creencia de que, tras realizar una accion, llagara la recompensa. Es una de las mas

utilizadas actualmente y fue expresada a través de la siguiente formula:

Motivacion = Valencia x Expectativas x Instrumentalidad.

e Valencia: El primer concepto mide el valor o la importancia que una persona

le otorga a la recompensa que se puede lograr después del trabajo.

e Expectativa: Es la relacidn entre el esfuerzo y el desempefio, es decir, mide la

confianza del individuo depositada en conseguir 0 no los resultados esperados.

e Instrumentalidad: Este elemento mide hasta qué punto una persona cree que su

empresa le otorgara las recompensas prometidas.

En caso de que el cumplimiento de alguno de los conceptos fuese nulo, la
motivacion seria inexistente. Si, por ejemplo, una persona no le otorga valor a la
recompensa, considera que no puede conseguir los resultados esperados o cree que
no recibira la recompensa, carecera de motivacion llevar a cabo las acciones

necesarias.
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Figura 5

Teoria de las expectativas

TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

INSTRUMENTALIDAD

Importancia percibida
de la accion
EXPECTATIVA VALENCIA
Resultado esperado Valoracion de la

de la conducta recompensa

MOTIVACION

2.3.1.4.6.1. Aplicaciéon de la teoria de las expectativas

los sentimientos relacionados con esta teoria no se pueden medir
cuantitativamente, se pueden realizar aproximaciones que permitan conocer a

los empleados.

e Analiza la importancia que los trabajadores le dan a las expectativas. Si
valoran mas las intrinsecas (satisfaccion, felicidad, sensacion de
cumplimiento) o las extrinsecas (salario, ascensos, dias libres). Esta
informacion permite conocer que tipo de liderazgo conviene mas utilizar:

transaccional o transformacional.

e Trata de conocer las creencias qué impulsan al personal a actuar de una

manera determinadas para fomentarlas.

e Analiza la confianza depositada de los trabajadores en la empresa y en sus

superiores. Si un empleado cree que las promesas de su jefe no se van a
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cumplir, sus niveles de motivacion descenderan considerablemente. Por
ello, es importante fomentar relaciones sanas entre los miembros de un

mismo equipo.

Estos factores se pueden desarrollar a través de dinamicas de grupo, en las
que participen varios o todos los trabajadores, o0 a través de entrevistas

personales, cuando se quiera analizar el tema de manera mas profunda.

Se recomienda que, para mejorar el nivel motivacional de los trabajadores,
se ponga en valor su auto eficiencia y sus logros, es decir, el resultado que ha
tenido su esfuerzo en una determinada tarea. Por lo tanto, la teoria propone

cuenta con tres relaciones:

e Relacion esfuerzo-desempefio: Probabilidad que percibe el individuo de

que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

e Relacion desempefio-recompensa: Cuanto considera el individuo que
desempefarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado

deseado.

e Relacion recompensas-metas personales: El grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades

personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles.
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2.3.1.4.7. Teoria de la Equidad: Stacey Adams

la equidad motiva, mientras que la inequidad desmotiva, ya sea
favorable o desfavorablemente. Asi pues, un aumento salarial o una
promocidén no tendréan efecto motivador si el trabajador piensa que es injusto

en relacion con sus comparieros. (Sanchez y Cimadevilla, 2010)

Los individuos comparan sus recompensas Yy el producto de su trabajo con
los demaés, y evallan si son justas, reaccionando con el fin de eliminar cualquier
injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que consideramos injusto,
buscamos la equidad. Si estamos recibiendo lo mismo que los deméas nos
sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de lo contrario nos
desmotivamos, 0 en ocasiones aumentamos el esfuerzo para lograr lo mismo que

los demas.
2.3.1.4.7.1. Factores

El equipamiento, la motivacion para la tarea puede en ocasiones ser
aumentada por el material facilitado para desarrollarla, esto puede explicar la

atraccion del voluntario hacia cierto tipo de tareas.

e Ladivision y combinacion de las tareas: Una tarea puede tener
componentes con diferentes valores motivacionales que deben ser
analizados independientemente, para tratar que los elementos positivos

contrarresten los negativos.
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e Laarquitectura del trabajo. Un trabajo adecuado debe dejar ver cuél es el

objetivo final y tener cierta variedad, con la oportunidad de poder realizar

trabajos complementarios mas motivadores que la tarea principal. Sobre

todo, en objetivos a largo plazo se deben tener previstas la consecucion de

objetivos parciales que puedan dar la sensacion de que nos estamos
acercando progresivamente al objetivo. Y sobre todo informacién
constante y permanente sobre la calidad del trabajo realizado y sobre la

consecucion de los objetivos parciales.

Un aspecto fundamental, es la definicion de los objetivos de la

organizacion y como pueden contribuir a su consecucion los voluntarios.

Muchas veces damos por supuesto los objetivos de la organizacion, pero sin

embargo estos no son conocidos por los voluntarios y sobre todo no saben

como su trabajo contribuye a su logro. Por eso, necesitan saber que se espera

de ellos, que sistemas de evaluacion y seguimiento existen y facil acceso a

sistemas de apoyo y asesoramiento.

Las recompensas y el adecuado reconocimiento también son un
importante elemento motivador. Si se adopta un sistema de incentivos este
debe ser equitativo y concreto. Si los voluntarios consideran que las
recompensas no son equitativas y justas pueden provocar rapidamente

desmotivacién en los grupos.

El feedback sobre el trabajo desarrollado, también se configura como un

importante elemento motivador.
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Es importante conocer que se estd haciendo bien y que se est& haciendo

mal, como se podria mejorar el rendimiento, etc. Sin duda, uno de los factores

que producen méas desmotivacion es no conocer si se estan haciendo bien o

mal las cosas y si estas son valoradas. Y lo que en ocasiones es peor, no saber

que tiene que hacerse.

Figura 6

Factores

Factores que favorecen la

motivacion

Factores que dificultan la

motivacion

e Clara comprensiony
conocimiento del trabajo a
desarrollar.

e Proporcionar recompensas y
alabanzas.

e Facilitar tareas que incrementan
el desafio, la responsabilidad y
la libertad.

e Animar y favorecer la
creatividad.

e Involucrar a los voluntarios en
la solucion de los problemas.

e Ayudar al desarrollo de
habilidades personales.

e Indicar como el trabajo de los

voluntarios contribuye al logro

Fuerte critica hacia el trabajo.
Escasa definicion del trabajo a
desarrollar y de sus objetivos.
Supervision de las tareas no
adecuada.

No dar respuesta sincera a las
cuestiones planteadas.

Adoptar decisiones unilaterales.
No estar dispuesto a aceptar
nuevas ideas.

Ocultar la verdad.

No dar elogios por el trabajo bien
realizado.

Asignar trabajos aburridos o
tediosos.

Falta explicita de

reconocimientos.
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de los objetivos de la e Ausencia de comunicacion entre

organizacion. los diferentes niveles.

e Mediar en los conflictos que e Sentimiento de no formar parte
dificultan el desarrollo del del equipo.
trabajo.

e Tener los medios adecuados
para desarrollar las tareas

eficazmente.

2.3.1.4.7.2. Mecanismos de la teoria de la equidad laboral

Los individuos buscan maximizar sus resultados (donde los resultados se

definen como recompensas menos los costos).

Los grupos pueden maximizar las recompensas colectivas al desarrollar
sistemas aceptados para repartir equitativamente las recompensas y los costos
entre los miembros. Los sistemas de equidad evolucionaran dentro de los
grupos, y los miembros intentaran inducir a otros miembros a aceptar y
adherirse a estos sistemas. La Unica forma en que los grupos pueden inducir a
los miembros a comportarse de manera equitativa es haciendo que sea mas
rentable comportarse de manera equitativa que desigual. Por lo tanto, los
grupos generalmente recompensaran a los miembros que tratan a los demés de
manera equitativa y generalmente castigaran (aumentaran el costo para) a los

miembros que tratan a los demés de manera desigual.

Cuando los individuos se encuentran participando en relaciones injustas,
se angustian. Cuanto mas inequitativa es la relacion, mas angustia sienten los
individuos. De acuerdo con la teoria de la equidad, tanto la persona que recibe
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“demasiado” como la que recibe “muy poco” se sienten angustiadas. La
persona que recibe demasiado puede sentirse culpable o avergonzada. La

persona que recibe muy poco puede sentirse enojada o humillada.

Las personas que perciben que estan en una relacion injusta intentan
eliminar su angustia restaurando la equidad. Cuanto mayor es la inequidad,
mas angustia siente la gente y mas tratan de restaurar la equidad. (LRH. ,

2019)

2.3.1.4.8. Teoria de la Modificacidon de la Conducta: B.F. Skinner

La teoria de Skinner esta basada en la idea de que los eventos relacionados
con el aprendizaje cambian o modifican nuestro comportamiento y nuestras
maneras de actuar de acuerdo a ciertas circunstancias. Estos cambios son el
resultado de la respuesta individual a los estimulos que experimentamos. Nuestra
respuesta viene de acuerdo al estimulo que recibimos. Cuando estos estimulos son
positivos 0 negativo nuestro ser tiende a repetirlos o a exterminarlos

permanentemente.

Este enfoque esta centrado, en primer lugar, en el estudio de la conducta
externa o manifiesta y en las relaciones funcionales de ésta con los estimulos del
medio. De esta forma podemos obtener una descripcion y explicacion tanto del
desarrollo, como del mantenimiento y modificacion de la conducta humana, tanto

de la normal como la anormal.
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El modelo apuesta por la conducta como actividad medible y cuantificable,
centrando su atencion, més especificamente sobre la conducta manifiesta y
relegando los procesos 0 manifestaciones cognitivas (aun sin negar su existencia)
por no considerarlos susceptibles de ser estudiados experimentalmente ni
apropiados para lograr uno de sus objetivos basicos: la constitucion de una ciencia
de la conducta. De este modo se sostiene que los procesos cognitivos no ejercen
un efecto causal sobre la conducta, sino que, por el contrario, son el producto de
ella. La conducta humana esta controlada por las influencias exteriores del medio,

si bien, también se admite la influencia de factores genéticos o hereditarios.

El estudio psicoldgico debia, pues, basarse, en el analisis experimental de la
conducta, centrado en el estudio intensivo de casos unicos, en lugar del

establecimiento de comparaciones estadisticas entre grupos.

2.3.1.4.8.1. Origenes de la modificacion de la conducta

Las diferentes técnicas de Modificacion de Conducta se basan en el
denominado Modelo Conductual. Dicho modelo surgié como una reaccion y
renovacion de los postulados psicoldgicos vigentes a principios del siglo XX.
En esos momentos el objeto de estudio predominante de la psicologia era la
mente o la conciencia y su contenido, siendo la introspeccion su método. El
psicoandlisis freudiano contemplaba la existencia de muchos elementos
inobservables tales como el inconsciente, los conflictos intrapsiquicos, etc, y
surgia la necesidad de cambiar estos conceptos por otros mas acordes con las

nuevas tendencias, que apostaban por desplazar a la mente como objeto de
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estudio a favor de la conducta, y la introspeccion como método por el utilizado

en la ciencia experimental.

El postulado fundamental de la nueva psicologia conductual era que la
conducta es fundamentalmente una consecuencia del aprendizaje que tiene

lugar en el medio social en el que crece y se desenvuelve el individuo.

La Psicologia, por fin, podia constituirse en una disciplina experimental
donde su objeto de estudio, la conducta, podria ser cuantificada, observada
objetivamente y manipulada para producir igualmente cambios susceptibles de

verificacion.

La base tedrica en la que se sustentan los diferentes enfoques del modelo
conductual, se remontan a los estudios pioneros (a principios s.XX) de la
escuela rusa a través de autores tan relevantes como Paulov
(Condicionamiento Cléasico), Sechenov o Betcherev (Reflejos) o de psicélogos
experimentales como Watson o Thorndike. Sus trabajos comprendian
rigurosos estudios de experimentacion animal con los que intentaban llegar a
encontrar las bases cientificas para poder explicar la conducta humana.

(Psicodiagnosis, 2021)

2.3.1.4.8.2. Los estimulos modifican el comportamiento

Los estimulos condicionales positivos 0 negativos, se aplican en
ambientes clinicos para modificar comportamientos mentales en los pacientes

que padecen algun desorden y también pueden aplicarse en los ambientes
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escolares con propdsitos de instruir a los estudiantes y de modificar sus
comportamientos. Los padres a nivel familiar también pueden aplicar

estimulos que modifiquen la conducta de sus hijos.

e El refuerzo positivo: Los comportamientos que son reforzados
positivamente tienden a repetirse pues son gratificados con premios o
estimulos positivos. Este tipo de estimulos pueden modificar

comportamientos e incrementarlos en una forma positiva.

e El Refuerzo Negativo: Ayuda a exterminar ciertos comportamientos
indeseados en el ser humano. Castigos, amenazas, regafios son algunos de

los estimulos negativos que nos ayudan a no repetir un comportamiento.

2.3.1.4.8.3. Impacto de los estimulos

El comportamiento del ser humano o el de cualquier animal puede ser
transformado o modificado de acuerdo a los estimulos que reciba. El individuo
establece sus propios esquemas en su mente sobre los estimulos que le son

placenteros y los que le son desagradables.

2.3.1.4.8.4. Temor al rechazo

Si el individuo es rechazado varias veces en ciertas situaciones por sus
padres, maestros, amigos o parejas sentimentales, la persona desarrolla un
temor o una fobia a que el evento se vuelva a repetir y trata de evadirlo a toda

costa.
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2.3.1.4.8.5. Principales caracteristicas

e Determinismo: descubrimiento de las relaciones entre causas y efectos,

para la prevencion de determinados fendmenos.

e Experimentalismo: Cada cosa debe someterse a verificacion experimental,

lo cual derivara en la solucién para cada problema.

e Parsimonia: Frente a varias teorias explicativas, el conductista sabra elegir
la menos compleja y la més apropiada, en especial frente la relacion

ambiente conducta.

e Operacionalismo: Para que los conceptos sean validados en la préctica

cientifica, estos deben ser traducibles en operaciones concretas.

e Ambientalismo: Busca en la interaccion con el ambiente, la explicacion de

la conducta de un sujeto en determinacion situacion.

2.3.2. Desempefio Laboral

2.3.2.1. Conceptualizacion

Es considerado como el rendimiento que manifiesta el trabajador al efectuar las

funciones y tareas a la cual ha sido asignado.

Aqui es donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en
las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,

sentimiento, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
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caracteristicas personales y valores que contribuyan a alcanzar los resultados que se

esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina,
(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo , las especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones

0 cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.

El desempefio 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”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. (Palaci,

F., 2005)

Se genera a partir de que los empleados tienden a preferir puestos que les
brinden oportunidades, de las cuales ellos puedan aplicar. Cuando las habilidades
y capacidades distintas ayudan a desempefiar varias tareas estas caracteristicas
ayudan a que el trabajo también sea realizado por estimulos intelectuales, el
empleado siente que es justo y ocasiona que exista la satisfaccion con lo que se
obtiene un mejor desempefio en la organizacion y tienden a sentirse satisfechos.

(Robbinson, S. , 1998. p. 90)
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El mismo autor afiade que: Los empleados se preocupan por su ambiente
laboral esto se refiere a las facilidades para realizar un buen trabajo, y prefieren
sentirse bien en entornos seguros, limpios, comodos los cuales no tengan
demasiadas distracciones. (p. 345). Lo que demuestra que las personas laboran de
mejor forma cuando se sienten bien en el area en la que desempefian sus

actividades diarias.

Es por ello que al final el empleado siente que no solo obtiene un salario y logros
dentro de la organizacion, sino también compresién, ayuda y compafierismo, que
también es muy importante dentro de la organizacion, de esta manera sienten respaldo

de manera que aumenta la satisfaccion para el correcto desempefio.

Figura7

Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

RETROALIM

ENTAGION EVALUACION = CONCEPTUALIZACION  DESARROLLO

Aqui se muestra la secuencia en la que se debe desarrollar un estudio del
desempefio laboral de los empleados de una organizacion, partiendo de la evaluacion,
se prosigue con la conceptualizacion, el desarrollo, la implementacion y todo se

retroalimenta para que se genere un ciclo.

En conclusion, el desempefio laboral es la calidad del servicio o del trabajo que

realiza el empleado dentro de la organizacién. Aqui entran en juego desde sus
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competencias profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide

directamente en los resultados de la organizacion.

2.3.2.2. Factores que influyen en el desempefio laboral

Los trabajadores de la entidad publica, para ofrecer una buena atencion a la
comunidad deben considerar circunstancias que se encuentran correlacionados e

incurren de modo directo en el desempefio de los trabajadores.

2.3.2.2.1. Satisfaccién del trabajo

Se menciona a la actitud general de una persona hacia su puesto de trabajo.
La labor de un individuo es mucho mas que una ocupacién. En los centros de
labores se debe interactuar tanto directivos como los trabajadores, asi de esta
manera se promueve un buen ambiente de trabajo y se pueden lograr las metas

establecidas. (Medina, S., 2017)

Es decir, el desempefio tiene relacion con la satisfaccion laboral, en esa linea
de ideas, un trabajador que es feliz, serd un trabajador productivo. Cuando un
empleado esta alegre o motivado con labores de su trabajo que realiza, ademas
cuenta con un entorno laboral adecuado, este tipo de trabajador tendra un empefio
mayor en cada una de sus actividades, por tanto, este obtendra mejores resultados.

(Medina, S., 2017)

2.3.2.2.2. Autoestima

Es una necesidad que tiene una persona de lograr un nuevo lugar en la

institucidn para ser reconocido como parte de un equipo de trabajo. Siendo asi, la
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autoestima es muy valioso en los trabajos, que ofrecen oportunidades a los

trabajadores para manifestar sus habilidades. (Medina, S., 2017)

2.3.2.2.3. Trabajo en equipo

La actividad que efecttan los trabajadores que pertenecen a un equipo de
trabajo puede aumentar si se tiene contacto directo con los usuarios que se realiza

la prestacion en donde se evalue su calidad.

Al interior de una toda organizacion existe un equipo de trabajo dedicado a
satisfacer un cimulo de necesidades, de ese modo, se va a generar una estructura
consistente que articule un estable sistema de interacciones. Se podran producir
fendmenos, los mismos que se desarrollardn como procesos, entre estos la
cohesion misma del equipo, el surgimiento del liderazgo, la uniformidad de sus
miembros, los conductos de comunicacion, que conllevaran a un efectivo trabajo.

(Medina, S., 2017)

2.3.2.2.4. Clima Laboral

Que un empleado se encuentra en un ambiente de constante hostigamiento,
estres, falta de motivacion, higiene, etc., puede desatar su desinterés o falta de

compromiso para hacer un trabajo de calidad.

2.3.2.2.5. Capacitacion del trabajador

Existen puestos de trabajo que requieren conocimiento especializado y que

requieren un nivel educativo minimo o se refuerzan a través de cursos y
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capacitaciones de personas con experiencia. La ausencia de esto provocaria un mal

desempefio y no llegar a las metas establecidas.

Segun Quintero (2008) La capacitacion del trabajador, “Es un proceso de
formacion implementado por el area de Recursos Humanos con el objeto de que el

personal desempefie su papel lo mas eficiente posible” (p.41).

En la Revista Negotium, (2008) “Los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de

modelos”

2.3.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

2.3.2.3.1. Actitud

La actitud es fundamental en el desempefio laboral, de hecho, incide en la

productividad y en el clima laboral.

2.3.2.3.2. Innovacion

Consiste en romper esquemas o rutinas mediante el fomento del compromiso
y la participacion. La innovacion va en paralelo a la creatividad, para ello tiene
gran importancia la creacién de espacios en la empresa que puedan establecer
conexiones con los trabajadores para que sientan mas el proyecto institucional y
sepan que innovar. Su indicador es: EI cumplimiento de los objetivos. (Folgado, R,

2014)
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2.3.2.3.3. Satisfaccion

Constituye la sensacion por lo que conscientemente se hace mediante el
esfuerzo, se espera que cada trabajador se sienta satisfecho de su propio trabajo, en
ese sentido, la satisfaccion es un indicador del desempefio laboral. (Garcia, D.,

2014)

La satisfaccion de caracter laboral es un tema muy importante actualmente.
Se define la satisfaccion laboral como una actitud en la que una persona asume
ante sus labores el sentir propio de sus sentimientos, actitudes, estados de a&nimo y
comportamiento en general respecto a su actividad laboral. Su indicador es:

Lograr ventaja competitiva.

2.3.2.3.4. Eficiencia

Capacidad del trabajador para alcanzar un resultado mediante el empleo de

los mejores y posibles medios a su alcance.

Es un criterio utilizado para conocer la forma en que se opera con menos
recursos para poder lograr un solo 0 mismo objetivo. Comprende un criterio de
evaluacion del desempefio laboral para constatar lo Util que puede ser para una
organizacion. Sus indicadores son Grado de compromiso, identificacion con el
trabajo, satisfaccion laboral e Identificacion con la organizacion. (Manene, L,

2013)
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De esta forma, la eficiencia consiste basicamente en el hecho de que un
empleado entregue su trabajo a tiempo, bajo los objetivos marcados y que tanto la

empresa como el cliente quede satisfecho con el resultado.

2.3.2.3.5. Crecimiento

Refieren que las personas aspiran a tener y ser mas, no apuestan, por lo
contrario, desde esa perspectiva, tienen la percepcion como individuo sobre su
propia disposicion para exponer su ser a nuevas experiencias, las que le han de
permitir crecer desde ellas y concretar sus expectativas de mejora. (Sanin, J. y

Salanova, M., 2014. p.14)

Involucra a toda la cantidad de trabajo posible de medirse conforme al tipo
de actividad que ha de desarrollarse. Su indicador es: Utilizacion correcta de los

recursos disponibles

2.3.2.3.6. Productividad

Se entiende por productividad como una medida que permite constatar lo bien
que funciona un conjunto de procedimientos u operaciones de alguna
organizacion. Constituye un indicador del grado de competitividad o nivel de
eficiencia alcanzado por una organizacion o inclusive solo parte de ella. Su

indicador es: Logros en su vida laboral y personal. (Atalaya, M., 1999)

2.3.2.3.7. Calidad

La calidad e el desempefio laboral al desarrollo alcanzado en las diferentes

actividades con el minimo de errores, consiste en el nivel de la elaboracién de un
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producto o la misma prestacion de un servicio conforme a estandares requeridos
por el cliente. Sus indicadores son: Actitud mental buscando la constante mejora
de lo que existe y brindar servicio que satisfagan las necesidades del cliente.

(Cueva, J., 2015)

2.3.2.3.8. Trabajo en equipo

Coordinar adecuadamente con el resto de miembros del equipo es clave para

los resultados.

2.3.2.4. Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el
grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema
permite una medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el
rendimiento o el logro de resultados (lo que las personas son, hacen y logran). (Matos,

F., 2013)

Es util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la
integracion de un empleado/a en la organizacion. Identifica los tipos de insuficiencias
y problemas del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades, capacidades y los

caracteriza.

Es importante resaltar que se trata de un proceso sistematico y periodico, se
establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar y se
limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o semestral. Al sistematizar

la evaluacion se establecen unas normas estandar para todos los evaluadores de forma
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que disminuye el riesgo de que la evaluacion esté influida por los prejuicios y las

percepciones personales de éstos.

Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar a los

trabajadores a fin de que continlen trabajando en la empresa. Es importante porque

permite el mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

La evaluacion de personal es una herramienta para mejorar los resultados de los

recursos humanos de la empresa.

e Facilita la informacion basica para la investigacion de los recursos humanos.

Promueve el estimulo a la mayor productividad.

e Logra una estimacion del potencial de desarrollo de los trabajadores.

e La valoracion del desempefio es una herramienta al servicio de los sistemas de
gestion de recursos humanos. Los resultados de la evaluacion se pueden utilizar

para desarrollar o mejorar otros programas. (Matos, F., 2013)

¢Qué se evalua?

e Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento)

e Contribucion del sujeto al objetivo o trabajo recomendado.

e Potencial de desarrollo. (Matos, F., 2013)

Factores que mayormente se evalian

e Conocimiento del trabajo.
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e Calidad del trabajo

e Relaciones con las personas.

e Estabilidad emotiva

e Capacidades de sintesis.

e Capacidad analitica. (Matos, F., 2013)

La Evaluacion de Desempefio debe generar un ambiente en el que el empleado
experimente ayuda para mejorar su desempefio al ejecutar un proceso y obtener un
mejor resultado. No debe convertirse en una herramienta para calificarlo si el

resultado es malo.

Es importante hacer uso de medidores, (costo, calidad y oportunidad), puesto
que si no los hay no seré facil cuantificar el desempefio. Si no los tiene, tendra

entonces que corregir y no prevenir, obteniendo resultados ineficientes.

Lograr que la evaluacion deje de ser un evento dificil y tedioso no es facil, pero

tampoco imposible. La clave para lograrlo es planear adecuadamente e involucrar

con la informacion y formacion adecuada a todos los participantes. (Matos, F., 2013)

Figura 8
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La evaluacion del desempefio laboral y la gestion de R.R.H.H.

% Frofesiona

Errores en el @ Desatios

Diseno de Puesto Externos

2.3.2.4.1. Métodos de evaluacion

Los métodos de evaluacién de desempefio se clasifican de acuerdo con
aquello que miden: caracteristicas, conductas o resultados. Los basados en
caracteristica son los méas usados, si bien no son los mas objetivos. Los basados en
conducta (competencias) brindan a los empleados informacién mas orientada a la
accion, por lo cual son los mejores para el desarrollo de las personas. Mientras que
el enfoque con base en resultados es también muy popular, ya que se focaliza en
las contribuciones mensurables que los empleados realizan en la organizacion.

(Alles, M., 2004)

e Autoevaluacion: el empleado evalla su puesto de trabajo, su desempefio y a la

organizacion.

e Evaluacion por iguales: los trabajadores que ocupan un mismo cargo o estan
en un mismo nivel, evallan a la organizacion, al desempefio conjunto, y el

puesto de trabajo que ocupan.

e Evaluacion realizada por subordinados: en este caso, ellos evaltan a sus

superiores.
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Evaluacion realizada por los superiores: aqui los superiores evaltan a sus

subordinados.

Evaluacion de los clientes: externos a la organizacion, de los que con ella

trabajan, etc.

Evaluacidn 360°: Se trata de un método que integra todas las evaluaciones

anteriormente descritas. De este modo, analiza la vision total.

2.3.2.4.1.1.Evaluacién de competencias 360°

Las competencias laborales son la base de la productividad de todas las
organizaciones, son las habilidades y conocimientos con los que deben contar
todos sus colaboradores para desempeiiar las funciones y tareas y alcanzar los
objetivos propios de su cargo en el tiempo y la forma esperada. Las

competencias pueden ser de tres tipos:

e Liderazgo: Aquellas que necesita un lider para gestionar equipos de forma

Optima.

e Comportamentales: Asociadas a la personalidad y necesarias para cumplir

las normas de la empresa y convivir con los colegas armonicamente.

e Técnicas: Correspondientes a los conocimientos y practicas adecuadas para

cumplir con el trabajo asignado.

La mejor forma de evaluar estas competencias es con una evaluacion de

desempefio 360°, también conocida como evaluacion de competencias 360 o
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feedback 360. En ella se involucran a todas las personas relacionadas con el
evaluado y su trabajo: sus colaboradores, sus colegas, sus jefes, ademas de

incluir su autoevaluacion.

Aungue puede hacerse de forma manual, es mas recomendable utilizar
un software de talento humano para lograr un mayor grado de objetividad y un
panorama mucho mas amplio que identifique mejor las fortalezas y las
oportunidades de mejora del evaluado. Ademas, que sera mucho mas répido.

(Morales, F., 2019)

2.3.2.4.1.2.Evaluacion por metas

Una organizacion sin metas individuales y globales es un barco a la
deriva. Cada colaborador debe tener claramente definidas unas metas propias

que le permitan crear un plan de trabajo y priorizar tareas para cumplirlas.

Es recomendable crear metas con la metodologia SMART. De esta
manera tendra metas estratégicas (globales) que estaran atadas a las metas
individuales y podra cuantificar el desempefio individual y global de la

empresa.

El mayor desafio esta en establecer KPIs (Indicador de Desempefio, en
espanol), que permitan cuantificar los objetivos y hacer trazabilidad a su
trabajo. Si se trata de un vendedor, el KPI sera el nimero de cierres

comerciales, por poner un ejemplo.
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Al hacerles seguimiento al final de un periodo, ya sea mensual, trimestral,
semestral o anual, se determinara el cumplimiento de la meta. Y con esta
informacion podras tomar decisiones para replantear estrategias y
metodologias cuando no se estan logrando los resultados esperados. (Morales,

F., 2019)

2.3.2.4.1.3.Evaluacion 9 Box

Una evaluacién de desempefio 9 Box proporcionan una completa
radiografia del desempefio de tus empleados al combinar los resultados de las

dos evaluaciones anteriores, la evaluacion 360 y la de metas.

Se trata de una matriz de 9 cajas dispuesta en una cuadricula donde el eje
X mide el desempefio del colaborador, mientras que en el eje Y se hace un
acercamiento a su potencial. Cada casilla se define como el resultado de la
relacion de ambas variables, y los atributos se definen en tres niveles (bajo,

medio y alto).

La posicién mas valiosa es el cuadro de arriba a la derecha, que es
ocupado por los colaboradores que demuestran cualidades para ser futuros
lideres gracias a su alta capacidad para alcanzar las metas y al potencial que
demuestran. A ellos es a quien debe fidelizar. Por el contrario, los cuadros de
abajo son ocupados por aquellos cuyo rendimiento no se ajusta a las

expectativas de la empresa.
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Sin embargo, no basta con solo medir el desempefio laboral con una de
estas evaluaciones. Los resultados deben utilizarse para crear PID. En esta
entrada encontrar paso a paso como puedes crear un plan de desarrollo en tu

empresa. (Morales, F., 2019)

2.3.2.5. Ventajas de la evaluacion del desempefio

Mejora el Desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar

el desemperio.

Politicas de Compensacion: La Evaluacidn del Desempefio ayuda a las personas que
toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento. Muchas
compafiias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el cual se

determina principalmente mediante Evaluaciones de Desempefio.

Profesional: La retroalimentacién sobre el desempefio guia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la Informacion: El desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacidn sobre analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier
otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal para la toma
de decisiones. Al confiar en informacion que no es precisa se pueden tomar

decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.

Errores en el Disefio de Puesto: ElI desempefio insuficiente puede indicar errores en

la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.
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e Desafios Externos: En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos,
como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como resultado
de la evaluacién del desempefio, es factible que el departamento de personal pueda

prestar ayuda.

2.3.2.6. Medicién del Desempefio laboral

Para hacer una evaluacion completa y adecuada de los empleados es necesario
que los programas de desemperio se lleven a cabo por lo menos anualmente. Asi, se

podran corregir a tiempo los errores detectados.

La evaluacion de desemperio en las empresas depende, generalmente, del
departamento de Recursos Humanos que esta compuesto por un gerente, el director,

técnicos expertos y responsables del area que esta a prueba.

Las pruebas de desemperio se realizan con el objetivo de motivar el trabajador
para que, de esta manera, disminuyan las malas practicas y debilidades de la empresa

y aumente la productividad laboral

Existen algunos métodos que las empresas llevan a cabo para la evaluacién del

personal:

e La prueba de desempefio realizada por el Jefe del Departamento, ya que es quien

conoce al empleado y el empefio que pone las actividades que realiza diariamente.

e Una autoevaluacion donde el empleado califica su desempefio y ofrece propuestas

para mejorarlo.
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e Prueba de desempefio laboral por parte de los compafieros del puesto.

e Encuestas para empleados donde califiquen el trabajo del director del area.

e Prueba realizada por el cliente en la que evalla el trabajo que realizan los

empleados con los que trata directamente

Realizar una evaluacion de desempefio laboral es necesario para analizar si tu

fuerza laboral esta cumpliendo con los objetivos establecidos.

Solo de esta manera se pueden tomar decisiones que mejoren la productividad
de los trabajadores y aumente la posibilidad de crecimiento, tanto de la empresa como

de los trabajadores.

2.3.2.7. Niveles de desempefio laboral

Los Niveles de desempefio son elementos de informacion que tienen un impacto

en la motivacién de los trabadores.

Existen niveles definidos que clasifican todo desempefio en la funcién publica,

los mismos que estan definidos y delimitados. (Rojas, H., 2012)

2.3.2.7.1. Alto Desempefio laboral

Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va mas alla en el trabajo, salen
de lo rutinario, generalmente presentan mas aportes que superan las expectativas,
estas personas encuentran una motivacion a veces en el trabajo mismo. Si no es
por una motivacion de por medio, sencillamente trabajan asi ya que les gusta lo

que hacen, suelen valorar su ritmo de trabajo. Es usual en este tipo de trabajadores,
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ver como son estimulados por el o los directivos de cada institucion. (Rojas, H.,

2012)

2.3.2.7.2. Mediano desempefio laboral

En este nivel se encuentran todos los servidores publicos cumplen con lo
sefialado de manera puntual, de hecho, son honrados y se contentan con su salario,
ellos realizan actividades y tareas para la que fueron contratados y nada mas; es
decir. Los funcionarios con un mediano desempefio laboral se abocan a cumplir en
lo laboral, se limitan a trabajar solo necesario, van al trabajo con la mira de
aportar, pero ni mas ni menos, como causas es comun encontrar una falta de

motivacion para impulsarlo por hacer méas de lo correspondiente. (Rojas, H., 2012)

2.3.2.7.3. Bajo desempefio laboral

Nivel caracterizado por aquellas personas que desvaloran la oportunidad
laboral con que cuentan, laboran sin agradecer el salario recibido, no procuran
mucho en sus esfuerzos. Se diferencian de los niveles anteriores, porque en este
caso ni siquiera consideran el deber al minimo resultado de lo que les compete.
Son contundentes en evidenciar flojera, desanimo, pesimismo; de hecho, se
limitan a una presentacion por compromiso en oficina. Muy probablemente sus
resultados en conjunto durante una jornada completa pudieron haberse hecho en

solo algunas horas. (Rojas, H., 2012)
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2.4. Marco Conceptual

2.4.1. La Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”

El Distrito de la Encafiada esta organizado en 121 caserios y 9 anexos, 40 de ellos
pertenecen al sector La Encafiada y el resto se encuentran agrupados en 9 centros

poblados:

e Yanacancha grande,

e Yanacancha Baja,

e Chanta Alta,

e Combayo,

e San Juan de Yerba Buena,

e Bella Unidn de Jesus Maria,

e Nuevo Perd,

e El Rosario de Pollocy

La Libertad.

Polloc es un centro poblado del distrito de la Encafiada, ubicado a unos 34
kilometros de la ciudad de Cajamarca, pero lo que pocos conocen es que el nombre real
de este apacible lugar es centro poblado “El Rosario de Polloc”, en honor a su santa

patrona, la Virgen del Rosario. Por lo que, para llegar al lugar es aproximadamente unos
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30 minutos. La fecha de fundacion fue en 1993. la temperatura del clima del lugar es
variada, que pasa de templado- calido, est4 a una altitud de 3098 m.s.n.m. posea un

territorio tipico a la sierra Cajamarquina, posee areas planas.

Las casas del Centro Poblado son de tapial de barro y de construccion de ladrillo.
Viviendas con segundo Y tercer piso, su principal actividad es la ganaderia y agricultura,
ya que destacan en la siembre de maiz, papa, como también los productos lacteos, tales

como, leche, queso, yogurt, marjan blanco, entre otros.

El Centro Poblado el Rosario de Polloc se encuentra en el distrito de la Encafiada,
provincia y region de Cajamarca, limita con los distritos de Namora, Bafios del Inca y la
Encafiada. El Centro Poblado EI Rosario de Polloc tiene una poblacion de ocho mil

habitantes.

La Municipalidad del Centro Poblado El Rosario de Polloc, hasta la fecha no

cuenta con un plan operativo y estratégico.

No existen politicas de capacitacion, por lo cual no hay servicio de alumbrado

publico, parques y jardines.

La presencia de fallas geoldgicas en la poblacion del Centro Poblado El Rosario de
Polloc esta perturbando la tranquilidad de la poblacion, dado el creciente aspecto de
carreteras no enpistadas, a pesar de ello el alcalde no se preocupa de la falla geoldgica
dentro de sus estructura laboral , no trabaja por el desarrollo de la poblacion del Rosario
de Polloc, los regidores y colaboradores son independientes por el cual no existe

comunicacion y como resultado de ello se ha producido conflictos .
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Figura 9
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2.4.2. Personal que labora en la Municipalidad del centro Poblado de Polloc

Trabajador del C.P. El

Ao de funciones

Rosario de Polloc Cargo

1 Daniel Bautista Cortez Alcalde 2017-2022
2 Rosa Dolores Cueva Llovera Teniente Alcalde 2017-2022
3 Edilberto Gutiérrez Villanueva Regidor 2017-2022
4 Valerio Cerquin Flores Regidor 2017-2022
5 Dennis Abanto Cachay Regidor 2017-2022
6 Erlita Tello Cachay Secretaria 2017-2022
7 Prospero Cueva Llovera Registrador Civil 2011-2022
8 Rafael Rudas Gallardo Juez de Paz 2017-2022
9 Jaime Rudas Gallardo Teniente Gobernador 2017-2022
10 Walter Pérez Incil Chofer del Tractor Agricola 2017-2022
11 Manuel Lucano Casas Chofer de Tractor Agricola 2017-2022
12 Juan Cueva Llovera Presidente de Rondas Campesinas 2015
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Elvis Audino Ortiz Garcia Practicante are_a de administracion y 2019
13 finanzas.
Practicante area de Recursos 2019

Jean Hugo Manuel Tello Pérez
Humanos

14

2.4.3. Problemas en el desempefio organizacional / institucional

2.4.3.1. Deficiencia en las capacidades, habilidades y conocimientos

e Capacidades, habilidades y/o conocimiento escaso sobre el acceso al puesto (baja

cualificacién para un desempefio satisfactorio).

e Deterioro con el tiempo de las capacidades, habilidades y/o conocimientos debido
a una asignacion temporal a otro puesto y/o falta de practica continua de la

capacidad.

e Fracaso a la hora de modificar o actualizar las capacidades, habilidades y/o
conocimientos para mantenerse al dia ante los cambios laborales (obsolescencia
laboral debida a nuevas tecnologias, herramientas y conocimientos. (Figueroa, C.,

2018)

2.4.3.2. Factores personales

e Caracteristicas personales discrepantes con el puesto de trabajo (valores, intereses,

y habitos laborales)

e Delimitacion debida a desordenes fisicos y/o emocionales.

e Circunstancias y/o presiones adversas externas al trabajo (por ejemplo, presiones

familiares, problemas financieros y conflictos personales).
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Ocurrencia de conflictos interpersonales en el trabajo que son especificos para los
requisitos de desemperio (por ejemplo, relaciones con los superiores, colegas,

proveedores y clientela). (Figueroa, C., 2018)

2.4.3.3. Condiciones del ambiente organizativo / institucional

Requisitos laborales ambiguos o inapropiados, como la falta de claridad de las

asignaciones, la sobrecarga de trabajo y las asociaciones conflictivas.

Deficiencias en la estructura operativa de la organizacion /institucion

Facilidades, provisiones, recursos de apoyo inadecuados (insuficiente iluminacion,

ventilacion, herramientas, personal de apoyo y materiales)

Insuficiente sistema de recompensa (compensacion, beneficios complementarios,

estatus, reconocimiento y oportunidades de ascenso). (Figueroa, C., 2018)

2.4.4. Problemas en la adaptacion organizacional / institucional

2.4.4.1. Entrada inicial

Falta de conocimiento de las reglas y procedimientos organizativos.

Fracaso para aceptar o adherirse a las normas y procedimientos organizativos

Incapacidad para asimilar grandes cantidades de informacién nueva.

Malestar con una nueva ubicacion geografica del centro de trabajo.
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e Discrepancias entre las expectativas personales y las realidades del ambiente

institucional/organizativo. (Figueroa, C., 2018)

2.4.4.2. Cambios a lo largo del tiempo

e Cambios a lo largo del ciclo vital en las propias actitudes, valores, estilo de vida,
planes profesionales o en la implicacion en la organizacion que conducen a la
incongruencia entre persona y el ambiente.

e Cambios en el propio ambiente organizativo/institucional que conducen a la
incongruencia entre la persona y el ambiente (estructura fisica y administrativa,

politicas y procedimientos). (Figueroa, C., 2018)

2.4.4.3. Relaciones interpersonales

e Conflictos interpersonales derivados de diferencias de opinion, estilos, valores

peculiaridades, etc.

e La ocurrencia de abuso verbal, fisico o acoso sexual.

2.4.5. El ciclo Motivacional

El punto de partida del ciclo motivacional esta dado por el surgimiento de una
necesidad. Esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una
persona, produciendo un estado de tension que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y el
desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la necesidad quedara satisfecha,

retornando a su estado de equilibrio anterior.
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Figura 10

La evaluacion del desempefio laboral y la gestion de R.R.H.H.
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En ciertas oportunidades la necesidad no es satisfecha pudiendo originar frustracién

0 compensacién (Transferencia hacia otro objetivo o meta)

El ciclo motivacional inicia con el surgimiento de una necesidad, esta rompe el
estado de equilibrio del organismo y produce una tensién, insatisfaccion, incomodidad y

desequilibrio.

Ese estado conlleva a un comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o
liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio; y si es efectivo se produce una

satisfaccion volviendo a su estado de equilibrio. (Chiavenato, 1., 2007).

Figura 11
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Por lo que, el constante flujo de necesidades se da porque la satisfaccion de ciertas
necesidades es temporal, es decir, la motivacién humana es critica: la conducta es un
proceso continuo de resolucién de problemas y satisfaccion de necesidades a medida que

surgen

2.4.6. Tendencias en el area de recursos humanos

2.4.6.1. Tendencia en relacién con el entorno

Los grandes cambios en los cuales nos vemos envueltos han afectado
directamente la importancia que se ha dado a la capacitacion; es mas, es la manera
como las organizaciones hacen frente a aquellos cambios en el entorno, politicos,

culturales, buscando una diferenciacion y reconocimiento social.
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Son estos cambios, ademas, los que han impulsado tanto a trabajadores como
organizaciones a una necesidad constante de resultados inmediatos y han llevado a las
entidades a la necesidad de evolucionar hacia un perfil de organizacion flexible.

(Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.6.2. Tendencias relacionadas con los métodos de capacitacion

Encontramos un paraiso de oferta respecto a la capacitacion, pero, sin duda, la
tecnologia es uno de los elementos de apoyo mas importantes, la cual hoy en dia ha
adquirido un caracter fundamental, e incluso en ocasiones se llega a una

sobreutilizacion y abuso de ésta.

En adicion, se han implementado otros métodos que buscan principalmente
impulsar el autoaprendizaje y la eficiencia del tiempo; entre los principales, coaching

y e-learning. (Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.6.3. Tendencias respecto a los involucrados

Generalmente contabamos con dos actores principales en la capacitacion: un
instructor, quien hoy se caracteriza mas bien por ser un facilitador, y el capacitado,
quien actualmente juega un rol activo, con mayor participacion al momento de ser
capacitado, sin embargo, en la actualidad encontramos un nuevo involucrado, el
Estado, que se hace presente dando incentivos e incentivando a las organizaciones

para que inviertan mas recursos en capacitacion. (Sanchez, H. et al, 2012)
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2.4.6.4. Tendencias en relacion con el consto y financiamiento

Respecto a los costos de la capacitacion, hoy éstos tienden a ser compartidos
entre la organizacion y el trabajador y poseen ademas multiples financiadores, léase,

la organizacion, el trabajador, el Estado e inclusive el cliente.

Al apostar por capacitacion se apuesta también a una futura rentabilidad, sin
embargo, el costo de vida tiende a ir en aumento, lo que pone en un dilema a quien

desea capacitacion entre destinar recursos a su diario vivir o invertir para capacitarse.

Este dilema ha impulsado a poner énfasis en lograr mayor optimizacion y
eficiencia de los recursos, buscando alternativas de capacitacion que reduzcan los
costos, entre los que tenemos: focalizacion en la calidad, capacitacion a empleados
especificos, con la finalidad que éstos deriven en efectos positivos en la organizacion

para aquellos trabajadores que no han sido capacitados. (Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.6.5. Tendencias enfocadas a los objetivos

Se da gran importancia a contar con una estrategia clara, que permita conocer
falencias en la organizacion; se busca, ademas, una capacitacion con el fin de lograr
beneficios colaterales, orientada hacia el logro de la estrategia y hacia el
reconocimiento de los valores que desea reflejar la organizacion, dando énfasis

especialmente al liderazgo y la motivacion. (Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.6.6. Consideracion, importanciay capacidades requeridas

Hoy no solo las empresas estan considerando de suma importancia la

capacitacion, al punto de incluirla en el presupuesto empresarial y focalizarse también
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a la evaluacion del proceso, sino que ademaés los trabajadores estan reconociendo que
la capacitacion es la inica manera y la més viable para mantenerse vigentes. Por otro
lado, las organizaciones buscan tener personal competente, calificado, por lo que se
han enfocado en luchar para contar con trabajadores integros, que posean capacidades
maultiples, capaces de trabajar en equipo, poniendo especial énfasis en el fomento de
las capacidades blandas, como el liderazgo, la motivacion, comportamiento, etc.

(Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.6.7. Tendencias relacionadas con el puesto de trabajo y remuneraciones

Hoy mas que nunca las empresas estan interesadas en no realizar cambios
bruscos de personal; por el contrario, quieren mantener a sus empleados actuales; por
este motivo utilizan diferentes politicas de retencion, con tendencia a mejorar el
salario a aquellos trabajadores capacitados, por tanto, la responsabilidad de mantener
un puesto de trabajo ha migrado principalmente desde la entidad al trabajador.

(Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.6.8. Tendencias en la capacitacién con miras a efectos secundarios

Se busca con mayor énfasis lograr efectos colaterales a través de la capacitacion,
se espera que ademas de aumentar la eficiencia y competitividad, ésta derive en otros
efectos valiosos tanto para colaboradores como para la organizacion en si, por tanto,
se busca un cliente satisfecho, disminucion de los accidentes laborales; se utiliza
ademas como ablandador de posiciones y mejoramiento de la comunicacion.

(Sanchez, H. et al, 2012)
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2.4.6.9. Tendencias respecto al tiempo empleado en la capacitacion

Hoy se busca un concepto de capacitacion basado en un proceso continuo en el
tiempo; en efecto, se tiende a privilegiar la constancia por sobre la profundidad,;
ademas, se estd optando por cursos de capacitacion mas extensos, periodos mas largos
y considerables con el fin de lograr una capacitacion mas efectiva. (Sanchez, H. et al,

2012)

2.4.6.10. Otras tendencias

Una mayor delegacion de funciones por parte de las organizaciones esta
derivando en mayores necesidades de capacitacion, sin embargo, la escasez de
recursos ha llevado a utilizar diferentes metodologias; una de ellas es el incentivo
hacia el autoaprendizaje o “aprender a aprender”; otro método, la subcontratacion, que
ofrece a menudo buenos profesionales, frena a algunas empresas a invertir en
capacitacion, las cuales prefieren esta via para cubrir las necesidades. Finalmente, se
busca una sistematizacion del proceso, especialmente para la deteccion de

necesidades. (Sanchez, H. et al, 2012)

2.4.7. Disenar talleres de capacitacion desempefio laboral

Aborda el desempefio laboral desde una adecuada gestion del talento humano,
entendida como una premisa en la que se parte de la conformacion de personas y
organizaciones, gracias a ello es posible gestionar el talento humano entendida como un

area especifica actualmente y que comienza a predominar en cada organizacion.
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Su dindmica contingencial y situacional, una gestion adecuada es parte también de
la cultura organizacional constituida en la organizacion, se refleja en toda su estructura
organizacional adoptada, se percibe en todo su contexto ambiental, los negocios en un
modelo de gestidn eficiente se articulan las conductas de los trabajadores a la de la
organizacion, se plantea y practica un orden, pero se trata de ver a estos como socios, no
como trabajadores obedientes, en ese sentido, se descentraliza el liderazgo al dotarles de
cierto grado de autonomia, de ese modo se obtendra en una organizacion capital
intelectual aplicando la estrategia EVP (Employee Value Proposition) conocida por su

traduccién como una propuesta de valor al empleado.

Se ha roto con el esquema tradicional y fracasado de la administracién que adolece
de trabajadores aislados, horarios rigidos, preocupacion por reglas y normas,
subordinacion total al jefe, dependencia de la jefatura, estricta alineacion con la
organizacion, por el contrario se trata de vivenciar con colaboradores en equipos, asumir
metas negociadas y compartidas, preocuparse por los resultados, atender y satisfacer al
cliente, vincular la mision y vision, generar interdependencia entre los equipos y colegas,
promocion de la participacion y compromiso, prioridad por la responsabilidad y la ética,
proveer actividades, preocupacion por el conocimiento, el talento y la inteligencia.

(Chiavenato, 1., 2009)

2.4.8. Componentes del modelo de gestion

Una acorde gestion del talento humano debe contener a juicio de Chiavenato (2009,

p. 8) los siguientes elementos: Aplicacion de personas, Admision de personas, Desarrollo
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de personas, Compensacion de las personas, mantenimiento de personas y evaluacion de

personas.

e Desarrollo de personas.

Es la forma de desarrollar a los colaboradores mediante la capacitacion.
Comprende los procesos que se emplean para capacitar en conocimientos o
incrementar el nivel personal y profesional, se incluye el entrenamiento a las personas
gracias a programas de desarrollo de las carreras, de programas de integracion y
comunicacion, son necesarios los especialistas o instructores como los

comunicadores.

2.4.9. Importancia de la capacitacion de los trabajadores de una institucion publica

Durante el siglo XX, los empresarios japoneses propusieron la calidad como modelo

de gestion, es asi que el papel de los trabajadores en las organizaciones productivas.

Figura 12

Reaccion en cadena que provoca calidad.

Mejora la Reduccién de Mejora la Se permanece Hay mas
calidad costos productividad en el negocio trabajo

La reaccion en cadena va a contribuir a la competitividad de una empresa, donde la
calidad inicialmente a la productividad, y asi se cometen menos errores, por lo que
después aparece la necesidad de capacitar a los trabajadores para que realicen sus

actividades bien desde la primera vez.
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2.4.10. Recompensas del Desempeiio laboral

2.4.10.1. Informales (Reconocimientos espontaneos)

Las recompensas informales, requieren un minimo de planificacion y esfuerzo y

es el incentivo méas poderoso que se puede utilizar es el reconocimiento personalizado

e inmediato. Las motivaciones méas importantes son: (Figueroa, C., 2018)

Reconocimientos sin costo: Felicitar al empleado en el momento oportuno,
Ilamarlo a la oficina para darle las gracias, manifestarle nuestra satisfaccion por su

desempefio y los resultados logrados.

Recompensas de bajo costo: Una pequefia inversion de dinero permite aumentar
notablemente la cantidad de estimulos. Por ejemplo: invitar a cenar a los

empleados, escribir a mano las notas de agradecimiento.

Recompensas sociales: El reconocimiento publico agrega valor a la recompensa.
Asi se podria destacar los éxitos; expresar los reconocimientos y otorgar los

premios en forma abierta y pablica.

Comunicacion: Los empleados le dan gran importancia a obtener informacion
sobre su trabajo, sobre su desempefio y sobre el curso de la empresa. Una forma
muy utilizada es la de realizar reuniones informales (almuerzos, desayunos) entre

empleados elegidos al azar y la gerencia, con el fin de debatir asuntos de interés.

Tiempo libre: Se puede utilizar el tiempo libre como premio de diferentes

maneras. (Figueroa, C., 2018)
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2.4.10.2. Formales (Reconocimientos predeterminados)

Las recompensas formales intensifican el efecto de las informales. Asi se podria

cada cuatro recompensas informales conceder un reconocimiento formal. Hay

distintos tipos de programas de recompensas que se pueden implementar: (Figueroa,

C., 2018)

Puntuacion: Algunas empresas utilizan sistemas de puntuacion donde cada
trabajador recibe cierta cantidad de puntos, a la que se afiaden o restan puntos, de

acuerdo al buen o mal desempefio.

Concursos: Anunciar un premio a traves de un concurso es una buena manera de

mantener expectativas y de impulsar un buen desempefio.

Desarrollo personal: Premiar a los empleados con capacitacion contribuye no sélo
a la motivacion del personal, sino también al enriquecimiento de los recursos

humanos de la empresa

Ascensos: Una recompensa a largo plazo es ascender a los mejores empleados o

asignarle mayores responsabilidades, basado en el criterio del buen desempefio.

Sentido de Propiedad: Una de las formas de reconocimiento consiste en tratar al
empleado como si fuera uno de los duefios de la empresa, el éxito se debe

compartir con los que ayudan a conseguirlo. Por ejemplo: entrega de acciones

Aniversarios: Celebrar los aniversarios es una importante manera de agradecer la

relacion entre la empresa y la persona. Si bien no se premia el desempefio del

83



empleado, la permanencia y antigiiedad de los empleados es relevante. (Figueroa,

C., 2018)

2.4.10.3. Por accionesy logros especificos

Otra forma de recompensan es sobre tareas que contribuyen al mejoramiento de la
organizacion. A continuacién, se presentan diversos ejemplos de programas de
incentivo destinados a alcanzar altos niveles de productividad y desempefio.

(Figueroa, C., 2018)

e Recompensa para empleados excepcionales: Una recompensa muy frecuente en
las empresas es la del “empleado del mes”. Este tipo de recompensa cobra méas

importancia si en la seleccion intervienen los comparieros de trabajo.

e Premiso a la productividad y a la calidad: No es tan frecuente como el anterior;
pero para que los empleados sean productivos y se sientan satisfechos y

motivados, el desempefio debe ser altamente recompensado y valorado.

e Premios a las sugerencias de los empleados: Se premian o reconocen, las
sugerencias que los empleados puedan aportar a la organizacioén. (Figueroa, C.,

2018)
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2.5. Hipotesis y Operacionalizacion de variables

2.5.1. Hipotesis

No existe relacion significativa entre motivacion laboral y el desempefio laboral de
los Trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc” Distrito

la Encafada - Cajamarca 2019, la cual es ineficaz e ineficiente.

2.5.2. Operacionalizacion de variables

2.5.2.1.Variable Independiente

Es todo aquello que el experimentador manipula, debido a que cree que existe
una relacion entre esta y la variable dependiente. (Pick, A. et al, 2002). En la

Investigacion la variable independiente es:

e Motivacion Laboral. Son los procedimientos que incurren en una fuerza,
mando Yy perseverancia de ahinco que ejecuta el individuo para lograr un

proposito.

2.5.2.2.Variable Dependiente

Definida como los cambios sufridos por los sujetos como resultado de la
manipulacion de la variable independiente por parte del experimentador. (Pick, A.

et al, 2002). En la Investigacion la variable dependiente es:

e Desempefio laboral.
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A continuacion de detalla el cuadro de Operacionalizacion de variables.
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Motivacion y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc” Distrito la
Encafiada - Cajamarca 2019.

Categorias Definicion. Dimensiones Indicadores Técnicas e Instrumentos
Variable Factor que impulsa al ser Motivacion Satisfaccion por el trabajo.
Independiente: | humano a ser mas intrinseca Competencia profesional
competitivo, lograr los ' Promocién promocional
Motivacién objetivos propuestos y Estatus.
Laboral alcanzar el éxito. Este factor
busca en si resaltar lo mejor Tension relacionada con el trabajo
de cada ser humano Presion del trabajo Tecnicas:
mostrando asi sus logros, R Relacion interpersonal con sus jefes.
Motivacion Ob -
recompensas abarcando : Relacion interpersonal con sus ¢ bservacion.
. extrinseca .
todas sus necesidades. comparieros o Fichas de resumen.
Monotonia Laboral e (02) encuestas una de
Iniciativa y excelencia desempefio laboral y una
Integridad de motivacion
Comunicacién a todo nivel
) Supervisién / acompafiamiento .
Competencia . Instrumento:
. L Apertura para el cambio
Variable del individuo

Dependiente:

Desempefio
Laboral

Esfuerzo de una persona
poniendo en préctica sus
habilidades, oportunidades
obteniendo un rendimiento
profesional.

Competencias
para el Puesto

Calidad administrativa

Trabajo en equipo

Trabajo con otras organizaciones
Control interno

Sentido costo - beneficio

Toma de decisiones y solucion del
problema.

Compromiso del servicio.
Enfoque pragmético.

Para el Procesamiento de
datos se utilizo el programa
SPSS. Y la técnica de
Pearson.
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Variable 1: Motivacién Laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala de Valores Nivel o Rango
e  Tension relacionada con | P1 al P5
el trabajo (1) Nunca
e Presion del trabajo P6 al 97 g; ga\i:ecNel;nca
e Relacion interpersonal Vo
. P8 (4) Casi siempre
Extrinseca con sus jefes. (5) Siempre
e Relacion interpersonal P9 Buena (85 — 115)
con sus compafieros
e Monotonia Laboral P10 AL P11 Regular (54 — 84)
e  Satisfaccion por el P 12 AL P15 Mala (23 - 53)
trabajo. (1) Nunca
« Competencia P16 AL P 18 g; S\ajéé\lel;nca
, profe5|o.r7al ) P19 AL P 21 (4) Casisiempre
Intrinseca e Promocion promocional (5) Siempre
o Estatus. P22 AL 9 23
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Variable 1: Desempefio Laboral

e Enfoque pragmatico.

Dimensiones | Indicadores items Escala de Valores Nivel o Rango
e Iniciativa y excelencia P1
e Integridad P2 (1) Deficiente
_ ¢  Comunicacién a todo nivel (2) Regular
del individuo | Apertura para el cambio (4) Muy Bueno Regular (54 — 84)
P4 (5) Excelente Mala (23 — 53)
P5
e Calidad administrativa P6 -
e Trabajo en equipo p7 (1) Deficiente
e Trabajo con otras organizaciones P8 (2) Regular
Competencias | ¢ Control interno P9 (3) Bueno
delppuesto e Sentido costo - beneficio P10 (4) Muy Bueno
e Toma de decisiones y solucion del (5) Excelente
P11
problema. P12
e  Compromiso del servicio. P13

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos (critica de jueces), a través de 1 profesional experto
en el area de investigacion y docencia universitaria con el grado académico de magister y doctor. El proceso de validaciéon dio como
resultado, los calificativos de:

Validez de contenido del instrumento de Motivacion laboral y Desempefio laboral por juicio del experto:

Dr. Sanchez Dias Sebastian
DNI: 09834807
Aplicable
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CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, disefio descriptivo- explicativo correlaciona -

transversal, no experimental.

3.2. Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacion obedece a un modelo no experimental,

descriptivo. Correlacional, transversal y analitico.

e No Experimental. El estudio del fenémeno es conforme se manifestd en su contexto
natural; en consecuencia, los datos reflejan la evolucion natural de los eventos, ajeno a

la voluntad del investigador. (Hernandez-Sampieri, et. al., 2010).

Porque se limitd a observar las caracteristicas de los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado el Rosario de Polloc durante el afio 2019.

e Retrospectiva. La planificacién y recoleccién de datos comprende un fenémeno
ocurrido en el pasado. Durante la investigacion se realizaré en el afio 2019. (Hernandez-

Sampieri, et. al., 2010)

e Transversal. La recoleccion de datos para determinar la variable, proviene de un
fendmeno cuya version corresponde a un momento especifico del desarrollo del tiempo.
(Hernandez-Sampieri, et. al., 2010). En este aspecto, no existio continuidad en el eje del

tiempo, s6lo se dio en un tiempo determinado.
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Correlacional. Un disefio de investigacion correlacional mide una relacion entre
dos variables sin que el investigador controle ninguna de ellas. (Hernandez-Sampieri, et.

al., 2010).

En ese sentido se busca medir el grado de relacion que diste entre las variables
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado el Rosario de Polloc durante el afio 2019.

Donde:

M : 14 Trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado el Rosario de Polloc

durante el afio 2019.

X : Motivacion.

Y  : Desempefio Laboral.

r : Relacion entre la Motivacion y Desempefio Laboral.

3.3. Area de Investigacion

Gestidn Social y Publica y la Linea de investigacion: Comportamiento Institucional,

Competitividad y productividad.
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3.4. Dimension temporal y Espacial

La presente investigacion se realizo en el Centro Poblado “El Rosario de Polloc”,

Distrito de la Encafiada, Provincia de Cajamarca, Region Cajamarca, durante el afio 2019.

Presenta los siguientes datos:

Ubigeo N° 060105.

Latitud Sur7°6' 52.3" S (-7.11452740000), Longitud Oeste: 78° 19' 32.2" W (-

78.32561927000)

Altitud: 2974 msnm

3.5. Unidad de andlisis, poblacion y muestra

Poblaciéon. La poblacion para la presente investigacion esta conformada por 14
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado el Rosario de Polloc durante el afio

20109.

Muestra. 14 trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado el Rosario de Polloc

durante el afio 2019.

Siendo una muestra probabilistica no se utilizé ninguna férmula, se realiz6 por

conveniencia, ya que, el nmero de trabajadores es finito y susceptible de medicion.
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3.6. Métodos

Alcance

Propdsito de las Investigaciones.

Valor

Descriptivo.

Correlacional.

Busca especificar las propiedades,
a las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un

analisis.

Su finalidad es conocer la relacion
0 grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un

contexto en particular.

Es Gtil para mostrar con
precision los angulos o
dimensiones de un
fendmeno, suceso,
comunidad, contexto o

situacion.

En cierta medida tiene un
valor explicativo, aunque
parcial, ya que el hecho de
saber que dos conceptos 0
variables se relaciona
aporta cierta informacion

explicativa.

3.7. Técnica de Investigacion

Las técnicas de recoleccién de datos son las distintas formas o maneras de obtener la

informacion deseada para la elaboracién de una investigacion. Estas dependen en gran parte

del tipo de investigacion y del problema planteado por la misma y pueden efectuarse desde la

simple ficha bibliogréfica, observacion, entrevista, cuestionario o encuesta. (Gonzalez, P. M.

etal, 2014)

A través de una encuesta se hara la recoleccion de datos aplicada a cada uno de los

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”, Distrito de la
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Encafada, provincia de Cajamarca durante el afio 2019; asi mismo, se evaluara el desempefio

en cuanto a sus funciones

3.8. Procesamiento de analisis de datos

Para esto, la investigacion con el apoyo de un asesor capacitado, observara de forma

indirecta las variables a través de los indicadores de cada una de sus variables y dicha

investigacion se divide en tres etapas:

Primera etapa. Sera aplicada de manera abierta y exploratoria que consiste en una
aproximacion gradual y reflexiva al fendmeno, orientado por los objetivos de la

investigacion.

Para esto se utilizara una bitacora o diario de campo, que es un documento que sirve
para registrar ideas, observaciones y hacer bosquejos del trabajo de investigacion de tal

forma que permita sistematizar ideas.

Segunda etapa. En base a una actividad mas sistematica, en términos de recoleccion de
informacion (datos) para determinar si los trabajadores de la Municipalidad del centro
poblado “El Rosario de Polloc” Distrito de la Encafnada se encontraron motivados al
desempefiar sus labores, durante el afio 2019. A través de programa SPSS aplicando la

técnica de Pearson.

Recopilacion de Informacion.

Tercera etapa. Igual que las anteriores consiste de manera analitica y mas profunda donde

habré articulacion entre los datos y revision de literatura.
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3.9. Instrumentos

e Observacion.

e [Encuesta.

e SPSS profesional y técnica de Pearson.

3.10. Aspectos Eticos de la Investigacion

En todo momento la presenta investigacion respetara principios y valores deontoldgicos
respetando a los actores involucrados. En base el principio de respeto a la dignidad humana
de la persona. Todos los participantes en la investigacion fueron tratados con respeto,

solicitando su consentimiento e informando el propdsito de la investigacion.

Asi mismo, dentro de los aspectos éticos en el cual tienen como base la presente
investigacion es la transparencia y objetividad de la informacion, el derecho a la propiedad

intelectual por ser citados como fuentes de informacion dentro del marco tedrico.

Confiabilidad y validez representando gran importancia en la presente investigacion
como estandares de rigor cientifico porque las conclusiones de este estudio corresponden a la

realidad de esta investigacion

Cabe mencionar ademas el compromiso de los investigadores de visibilizar la

investigacion a través de un articulo cientifico.

95



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion de los resultados

Tabla 1

Edad
Edad n° %
20-30 afios 3 214
31-40 afos 3 214
41-50 afos 4 28.5
51-60 afios 2 14.3
61 afios a + 2 14.3
Total 14 100

Interpretacion: En la presente tabla se muestra, que el 28.5% equivalente a 4 trabajadores se

encuentra en el rango de 41 a 50 afios de edad. Y margen minimo equivalente al 14.3%, en el

rango de 51 afios a mas. Finalmente se muestra que un 21. 4% dentro del rango promedio de

edad entre los 20 a 40 afios de edad.
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Tabla 2

Sexo

Sexo n° %

Masculino 11 78.6
Femenino 3 21.4
Total 14 100.0

Interpretacion: En la presente tabla se muestra, que el 78.6% equivalente a 11 trabajadores son

varones y el 21.4% mujeres.

Tabla 3

Estado Civil

Estado civil n° %
Soltero 4 28.6
Casado 9 64.3
Conviviente 1 7.1
Total 14 100.0

Interpretacion: En la presente tabla se muestra, que el 28.6% equivalente a 4 trabajadores son

solteros, el 64.3% son casados y por ultimo el 7.1% convivientes.
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Tabla 4

Desempefio laboral

Desempefio laboral n° %

Regular 4 28.6
Mala 10 714
Total 14 100.0

Interpretacion: En la presente tabla se muestra, el desempefio laboral donde se muestra que el
28.6% tiene un desempefio regular, un 71.4 % tiene un desempefio malo por diversos

factores: ambientales, familiares, sociales, econdmicos, culturales. No existiendo un

desempefio bueno.
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Tabla s

Grado de Instruccién

Grado de instruccion n° %
Primaria incompleta 1 7.1
Primaria completa 2 14.3
Secundaria incompleta 1 7.1
Secundaria completa 7 50.0
Superior técnica 1 7.1
Superior universitaria 2 14.3
Total 14 100.0

Interpretacion: En la presente tabla se muestra, que el grado de instruccién que mayor

predomina en el centro Poblado el Rosario de Polloc es secundaria completa con un porcentaje

del 50% de los trabajadores. Asimismo, un porcentaje minimo equivalente al 7.1% cuentan con

primaria incompleta. Por ultimo, también existe un porcentaje del 14.3% de los trabajadores

tienen en grado de educacidn de superior universitaria completa.
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Tabla 6

Motivacién laboral y desempefio laboral.

Motivacion laboral

Desempefio Total
Buena Regular Mala
laboral
n° % n° % n° % n° %

Regular 0 0.0 2 50.0 2 50.0 4 28.6
Mala 1 10.0 4 40.0 5 50.0 10 714
Total 1 7.1 6 42.9 7 50.0 14 100.0

X2 = 467 P=10.792

Interpretacion: En la presente tabla se muestra, que el grado de instruccion que mayor

predomina en el centro Poblado el Rosario de Polloc es secundaria completa con un porcentaje

del 50% de los trabajadores. Asimismo, un porcentaje minimo equivalente al 7.1% cuentan con

primaria incompleta. Por ultimo, también existe un porcentaje del 14.3% de los trabajadores

tienen en grado de educacion de superior universitaria completa.

El valor es de “sig” es de ,467 que es menor al 0.05 el nivel de significancia. Lo que

significa que no hay una correlacion significativa entre desempefio laboral y motivacion

laboral.
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Tabla 7

Sexo en relacion con motivacion Laboral y desempefio laboral.

Motivacion laboral Total
Sexo Buena Regular Mala
% n % % n %
Masculino 1 9.1 4 36.4 6 54.5 11 78.6
Femenino 0 0.0 2 66.7 1 33.3 3 214
Total 1 7.1 6 42.9 7 50.0 14 100.0
X?=,990 p =0.610
Desemperio laboral
Total
Regular Mala
Sexo n % n % n %
Masculino 3 27.3 8 727 11 78.6
Femenino 1 33.3 2 66.7 3 21.4
Total 4 28.6 10 71.4 14 100.0
X?=, 042 p = 0837
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Tabla 8

Estado Civil en relacion con motivacién Laboral y desempefio laboral.

Motivacion laboral

Estado Total
Buena Regular Mala
civil
n° % n° % n° % n° %
Soltero 1 25.0 2 50.0 1 25 4 28.6
Casado 0 0.0 3 33.3 6 66.7 9 64.3
Conviviente 0 0.0 1 16.7 0 0.0 1 7.1
Total 1 7.1 6 42.9 7 50.0 14  100.0
X? =5,000 p=0,287
Desemperio laboral

Estado Civil Regular Mala Total

n % n % n %
Soltero 0 0.0 4 0.0 4 28.6
Casado 3 33.3 6 66.7 9 64.3
Conviviente 1 100.0 0 0.0 1 7.1
Total 4 28.6 10 714 14 100.0
X2 = 4.200 P =0.122
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Tabla 9

Grado de instruccion en relacion con motivacion Laboral y desemperio laboral.

Motivacion laboral Total
Grado de Instruccion Buena Regular Mala
n % n % n % n %

Primaria incompleta 0 0.0 0 0.0 1 100.0 1 7.1
Primaria completa 0 0.0 2 100.0 0 0.0 2 14.3
Secundaria incompleta 0 0.0 1 100 0 0.0 1 7.1
Secundaria completa 1 14.3 3 42.9 3 42.9 7 50.0
Superior técnica 0 0.0 0 0.0 1 100.0 1 7.1
Superior universitaria 0 0.0 0 0.0 2 100.0 2 14.1
Total 1 7.1 6 42.9 7 50.0 14 100.0
X? =8,571 p=0.573

Desempefio laboral

. Total
Grado de Instruccion Regular Mala

n % n % n %
Primaria incompleta 0 0.0 1 100.0 1 7.1
Primaria completa 1 50.0 1 50.0 2 14.3
Secundaria incompleta 0 0.0 1 100.0 1 7.1
Secundaria completa 2 28.6 5 71.4 7 50.0
Superior técnica 1 100.0 0 0.0 1 7.1
Superior universitaria 0 0.0 2 100.0 2 14.3
Total 4 28.6 10 714 14 100.0
X? = 4,550 P =0.473
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4.2. Discusion de variables

4.2.1. Variable Motivacion

La motivacién hace referencia a un proceso responsable del deseo de la persona de
lograr un gran esfuerzo para alcanzar los objetivos de la empresa, para satisfacer su
necesidad. Es decir, de ese modo, cuando habla de motivacidn lo orienta a que es la
accion de hacer algo, méas por el contrario es cuan perseverantes somos para ejecutar una
accion y poder alcanzar el objetivo deseado. En este caso la perseverancia exactamente se
forma de la inspiracidn, y de esta inspiracion formada se compone el estimulo que

motivada a las personas.

La motivacién es uno de los aspectos psicoldgicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacion no se caracteriza como un
rasgo personal, sino por la interaccion de las personas con la situacion, por ello la
motivacion varia de una persona a otra y en una misma persona puede variar en diferentes
momentos Yy situaciones. Motivar a alguien, en sentido general, se trata de crear un
entorno en el que éste pueda satisfacer sus objetivos aportando su energia y esfuerzo.
Concepto de motivacion y su aplicacién en las organizaciones, sino por el contrario,
intenta dar un enfoque préactico que a su vez permita la reflexion sobre este tema cuya

importancia y utilidad resulta incuestionable, a nivel personal y organizacional.

Se debe aceptar que la motivacion del personal de la Municipalidad del Centro
Poblado del Rosario de Polloc no es un transcurso directo, porque depende de diversos

factores que interceden en el desempefio laboral, como son el aspecto econdémico,
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personal, familiar, etc. El mismo, que puede ser calificado desde diversos aspectos y

métodos, el cual puede variar con relacion a los participantes que evaltan el desempefio.

Los trabajadores manifestaron que no reciben incentivos y/o reconocimientos; que
perciben una remuneracién acorde con el trabajo que realizan, las condiciones de
trabajado y disposicidn de equipo y materiales son malas, las relaciones interpersonales
tato con los comparfieros como con jefes inmediatos son relativamente malas. Asi también,
se hace mencion que no reciben capacitacion. A esto, se considera que para que un
trabajador tenga un buen desempefio, ademas de estar motivado, debe estar capacitado,
saber lo que la organizacién espera de él, tener disponibilidad de recursos, y que este

identificado con la organizacion.

Asi, se determina que la motivacion se constituye en un medio importante para
apuntalar el desarrollo personal de los trabajadores y para mantener tal grado de
compromiso y esfuerzo, la organizacion tiene que valorar adecuadamente la cooperacion

de sus miembros.

La motivacion se vera afectada de manera directa y positivamente, cuando los
individuos experimentan recompensas por el desempefio en el trabajo, y que dichas

recompensas sean percibidas como equitativas y justas.

4.2.2. Variable Desempefio Laboral

El desempefio individual, puede ser definido como la destreza o habilidad con la que
las personas realizan una actividad. Es el producto de un conjunto de conocimientos,

experiencias previas, sentimientos, actitudes, valores, motivaciones entre otras
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caracteristicas que acttan directamente o influyen sobre el logro de los objetivos
planeados. En este orden de ideas podria decirse que el desempefio laboral es el nivel de
rendimiento demostrado por el trabajador en la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la
empresa y estan directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas, productivas,

como con los resultados de servicios que la empresa espera de él.

El desempefio es el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de
trabajo. El autor Chiavenato expone que el desempefio 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.

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el desempefio.
Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son caracteristicas individuales
que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los resultados. Como ejemplos de criterios
para medir el desempefio de los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad de
trabajo, cooperacion, responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de
supervision, etc. El desempefio refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto

es, alcanzar las metas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

La Evaluacion del Desempefio (ED), es un sistema formal de revisién y evaluacion
del desempefio laboral individual o de equipos. Es un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en

qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro. Aunque
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la evaluacion del desempefio de equipos es fundamental cuando éstos existen en una
organizacion, el enfoque de la ED en la mayoria de las empresas se centra en el empleado
individual. Sin importar el énfasis, un sistema de evaluacion eficaz evalla los logros e

inicia planes de desarrollo, metas y objetivos.

En relacion con la ED en la administracion publica, por lo general en las
administraciones publicas el trabajo y el rendimiento son intrascendentes en lo que hace a
la retribucion y a la carrera de los funcionarios, siendo la evaluacion, tal vez, el elemento
de la Gerencia de Recursos Humanos que genera mas pasiones, especialmente en el sector

publico.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La motivacién es uno de los medios a través de los cuales una organizacién puede

asegurar la permanencia de sus empleados.

Se identifica el nivel de la variable desempefio laboral del personal de la Municipalidad
del Centro Poblado El Rosario de Polloc, como malo, deficiente. Asi mismo se logra observar

que existe deficiencias tecnologicas, de comunicacion, y de comparierismo.

Se muestra que entre la relacion de motivacion y desempefio laboral en el centro
poblado el Rosario de Polloc. El valor es de “sig” es de ,467 que es menor al 0.05 el nivel de
significancia. Lo que significa que no hay una correlacion significativa entre desempefio

laboral y motivacién laboral.

Se determina que los factores motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo,
se centra en el grado de instruccion, edad, en los deberes relacionados: la responsabilidad, la
libertad de decidir cbmo hacer su trabajo, los ascensos, la utilizacion plena de las habilidades

personales, el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo y la posibilidad de crecimiento.

De los factores de desempefio laboral consistié en evaluar las caracteristicas o

competencias que el individuo ya posee y que estan relacionadas con el puesto.

5.2. Recomendaciones

Segun el presente trabajo de investigacion desarrollado se sugiere a los directivos de

la Municipalidad de centro Poblado El Rosario de Polloc, implementar politicas de mejora
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sobre condiciones laborales (beneficios laborales, derechos laborales, retribuciones), para

fomentar un desempefio laboral 6ptimo.

Se recomiendo a los futuros investigadores revisar documentos referentes a Motivacion
y desempefio laboral, para adquirir conocimientos referentes a la geolocalizacion y asi,

generar nuevas investigaciones.

Se recomienda implementar el area de Recursos Humanos en la Municipalidad de
Centro Poblado El Rosario de Polloc, con la finalidad de que en dicha area se recepciones
las sugerencias, problemas, ocurrencias, etc. A fin de poder atender a los miembros

trabajadores de la municipalidad.

Por altimo, se debe implementar reuniones extraordinarias con la finalidad de
interactuar; ya sea en almuerzos, comidas, paseos, juegos. Etc; para que se conozcan y

compartan sus puntos de vista..
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ANEXO 1

INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Estado civil: SEXO: it

Grado de Instruccion:
Esta encuesta recoge sus opiniones acerca de motivacion, y le llevara unos 10 minutos completarla. Sus respuestas son

anonimas, por lo que le solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder:

Escala: nunca 1 casi nunca 2 A veces 3 Casi siempre 4 siempre 5

N° Enunciado Nunca | Casi A Casi siempre
1 nunca | veces | siempre 5
2 3 4

1 Soy responsable en mi centro de trabajo

2 Al final de la jornada laboral me encuentro muy cansado

3 Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de la
municipalidad pensando en cuestiones relacionadas con mi
trabajo

4 Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia y
capacidad para realizar mi trabajo

5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo o a mi salud

6 Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi
trabajo

7 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas
que hay que hacer

8 La relacién con mi superior es muy cordial

9 Las relaciones con mis compafieros son buenas

10 | Mi trabajo en la municipalidad es el mismo de todos los dias,
no varia nunca

11 | Los problemas personales de mis compafieros de trabajo
habitualmente me suelen afectar

12 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

13 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo

14 | Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale la pena

15 | Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que
me corresponde por capacidad y preparacion

16 | Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para
realizar mi trabajo

17 | Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer
mi trabajo tan bien como seria deseable

18 | Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los
demads, en mi puesto de trabajo me causa estrés o tension

19 | Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

20 | Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo
es muy reconfortante

21 | Tengo muchas posibilidades de crecer profesionalmente

22 | Para organizar el trabajo de realizo, segiin mi puesto concreto
0 categoria profesional tengo poca remuneracién

23 | Elsueldo que percibo es muy adecuado
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ANEXO 2

Edad:

Estado civil: Sexo: ...........

INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Grado de Instruccion:
Esta encuesta recoge sus opiniones acerca de motivacion, y le llevara unos 10 minutos completarla. Sus respuestas son
anénimas, por lo que le solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder

Escala: Deficiente 1 Regular 2 Bueno 3 Muy bueno 4 Excelente 5

N° Enunciado Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
1 2 3 Bueno 5
4

1 Soy responsable en mi centro de trabajo

2 Al final de la jornada laboral me encuentro muy cansado

3 Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de la
municipalidad pensando en cuestiones relacionadas con mi
trabajo

4 Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia y
capacidad para realizar mi trabajo

5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo o a mi salud

6 Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi
trabajo

7 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas
que hay que hacer

8 La relacién con mi superior es muy cordial

9 Las relaciones con mis compafieros son buenas

10 | Mi trabajo en la municipalidad es el mismo de todos los dias,
no varia nunca

11 | Los problemas personales de mis compafieros de trabajo
habitualmente me suelen afectar

12 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

13 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo

14 | Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale la pena

15 | Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que
me corresponde por capacidad y preparacion

16 | Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado para
realizar mi trabajo

17 | Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer
mi trabajo tan bien como seria deseable

18 | Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los
demads, en mi puesto de trabajo me causa estres o tension

19 | Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

20 | Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es
muy reconfortante

21 | Tengo muchas posibilidades de crecer profesionalmente

22 | Para organizar el trabajo de realizo, segun mi puesto concreto
0 categoria profesional tengo poca remuneracion

23 | Elsueldo que percibo es muy adecuado
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ANEXO 3

Local de la Municipalidad del centro Poblado el Rosario de Polloc
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Deficiencias en el techo de la Municipalidad del centro Poblado el Rosario de Polloc
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Deficiencias en las ventanas y servicios higiénicos de la Municipalidad del centro Poblado el Rosario de
Polloc
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Deficiencias en servicios higiénicos de la Municipalidad del centro Poblado el Rosario de Polloc

Deficiencias en el cableado y pisos de la Municipalidad del centro Poblado el Rosario de Polloc
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Deficiencias en el tractor de la Municipalidad del centro Poblado el Rosario de Polloc, se muestran las
Ilantas desinfladas
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ANEXO 4

DE MANERA TRIMESTRAR SE RECOMIENDA REALIZAR ESTE FORMATO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

UNIDAD/DPTO. .cccutieiiuiiriieiinieiesiarsesiasonesenssnssnns AREA/SERV. ..ouiiiiriirinieeereiceeeeeeeresnnnnesens
EVALUAD. 1tiiiiitiiiiieiiiiietiatietetettatsessssssssossssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssossssssessssssssssssss
o B 0 0 FECHA DE INGRESO. ....cccovetvieiiniiiinnnnnnn.
EVALUADORL. .oiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiettetietttetistsssssssassmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssnssnsssnssss
FECHA DE EVALUACION. ...ccoitiiiiiiiiteeereneiieeteeeeeassesnreeeesssssssnsseesseseesssssssssesessssssssseeeessns
Muy . Muy
Area del Desempefio Bajo Bajo | Moderado | Alto Alto | Puntaje
1 2 3 4 5

Utilizacidn de recursos. Forma como emplea los
equipos y elementos dispuestos para el desempefio de
sus funciones.

Calidad. Realiza sus trabajos de acuerdo con los
requerimientos en términos de contenido, exactitud,
presentacion y atencion.

Oportunidad. Entrega los trabajos de acuerdo con la
programacion previamente establecida.

Responsabilidad. Realiza las funciones y deberes
propios del cargo sin que requiere supervisién y control
permanentes y asumiendo las consecuencias que se
derivan de su trabajo.

Cantidad. Relacion cuantitativa entre las tareas,
actividades y trabajos realizados y los asignados.

Conocimiento del Trabajo. Aplica las destrezas y los
conocimientos necesarios para el cumplimiento de las
actividades y funciones del empleo.

Compromiso institucional. Asume y transmite el
conjunto de valores organizacionales. En su
comportamiento y actitudes demuestra sentido de
pertenencia a la entidad.

Relaciones interpersonales. Establece y mantiene
comunicacién con usuarios, superiores, compafieros y
colaboradores propiciando un ambiente laboral de
cordialidad y respeto.
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Iniciativa. Resuelve los imprevistos de su trabajo y
mejora los procedimientos.

Confiabilidad. Genera credibilidad y confianza frente
al manejo de la informacién y en la ejecucién de
actividades.

Colaboracion. Coopera con los compafieros en las
labores de la dependencia y de la entidad.

Atencion al Usuario. Denuesta efectividad ante la
demanda de un servicio o producto.

Puntaje Total.

Firma del evaluador: (Director, Jefe de Departamento
Asistencia; o, Jefe de Unidad Administrativa)

Comentarios:
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