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INTRODUCCION

En estos tiempos, por la gran competencia que existe en el mercado, las organizaciones estan
centradas en producir mas destrezas, habilidades, y conocimientos en el empleado y trabajador que
tiene a su cargo. Ante los diversos desafios que se enfrentan todos los dias, las organizaciones
necesitan cambiar sus planes de trabajo. Por lo tanto, para las empresas, es necesario generar
nuevas tecnologias desde la perspectiva de las ocupaciones y los clientes, de alguna manera
consistentemente con la calidad del capital humano.

De acuerdo a lo anterior, para la mejora de las capacidades del trabajador es necesario poner en
practica nuevas estrategias organizacionales. Por eso mismo, la motivacion influye en el dia a dia
de las personas, como una herramienta con la cual se alcanza metas y objetivos. Por eso, la
motivacion representa un hecho de caracter universal y ademas es un factor sustancioso del
comportamiento organizacional, pues se enfoca directamente en el esfuerzo, el animo y el
comportamiento del trabajador, produciendo en este un sentimiento de satisfaccion con respecto a
lo que realiza; también, incentivando a que trabaje mas por la importancia que realiza y ejerce en
la organizacion.

Como se menciond anteriormente, este trabajo de investigacion se centra en el valor de los talentos
en la organizacion, ya que muestran algunos factores que determinan la motivacion laboral y cémo
estos factores afectan su desempefio. Se cree que, al implementar politicas que beneficien a los
empleados de la organizacion, es posible hacer que su trabajo se sienta completo, aumentando asi

la productividad de la organizacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

La creciente relevancia por la productividad y la competitividad laboral, ha llevado a las
organizaciones publicas y privadas a tener que asumir la responsabilidad de mejorar, de manera
continua, sus recursos humanos, haciendo énfasis en la capacitacion y mejora de su miembros o
trabajadores, ya que la sociedad avanza econdémica y tecnolégicamente, y se vuelve mas especifica
en sus necesidades. Por esto mismo, es indispensable que el desempefio de los trabajadores sea
competente con las labores asignadas, no solamente para generar una mejor eficiencia en las
organizaciones en las cuales trabajan, sino también para que alcancen una mayor auto-satisfaccion

de los trabajadores.



Parte de este panorama, lo conforma la empresa SILAR PERU S.A.C, dedicada a la elaboracion
y Ejecucion de Proyectos en el sector Industrial, ademas de caracterizarse en la especializacion de
construccion y mantenimiento de establecimientos para la comercializacion de hidrocarburos.

Este estudio se basa en la experiencia del autor trabajando en las empresas mencionada
anteriormente y pudo observar la falta de motivacion de los trabajadores, y como este problema
afecta el desempefio laboral.

De esta manera, el entorno de todo trabajo es un ambito de socializacion y, casi siempre, los
trabajadores deberian conformar una parte importante de la organizacion. Las empresas que acttan
bajo el enfoque sistémico, constituyen organizaciones abiertas, los cuales estdn conformados por
un grupo de elementos organizacionales llamados también factores productivos, en la que
sobresale el factor humano por su gran importancia y superioridad sobre los otros. Las
organizaciones se posicionan globalmente por una serie de subsistemas que se relacionan y se
influencia de manera mutua. En ellas, el factor humano fomenta las diferentes acciones, las cuales
re relacionan unas con otras.

En el pasado, la Administracion de Recursos Humanos solo era responsable de los ingresos, el
salario y la mano de obra; hoy, ha cambiado este enfoque porque implica la distribucion, el
mantenimiento y el desarrollo de todos los recursos humanos de la empresa. Si analiza las razones
por las cuales una persona trabaja o contribuye a los esfuerzos de la organizacion, encontrara que
hay muchos factores, como obtener un salario para satisfacer sus necesidades bésicas; y la
autorrealizacion que todos desean; para comprender esto, Primero, debemos entender los aspectos
sociales del campo en el que trabajan los empleados, y segundo, debemos comprender la

personalidad de los empleados.



Uno de los problemas bésicos de toda organizacion se encuentra en la forma de motivar al
trabajador. En una sociedad moderna esto no es sencillo, dado que diferentes trabajadores obtienen
poca satisfaccion de sus trabajos y perciben una sensacion muy pequefia del logro personal o
creatividad. Esto representaria una barrera que deberia saltarse dentro de los programas o
actividades motivacionales, para si identificar aquellos factores que motivan a las personas, de
forma individual o colectivamente, y que generalmente se ignoran en este tipo de actividades.

Dada esta coyuntura, es fundamental que los gerentes tengan conocimiento de las fuerzas
motivadoras de las necesidades humanas y lo que impide la motivacion en la empresa, ya sea el
estancamiento o la falta de progreso, comunicacion o comprension con los altos rangos y colegas,
la falta de confianza y acuerdo con la empresa y sus lideres, compensacién financiera, etc. En
resumen, la motivacion esté relacionada con el esfuerzo por lograr los objetivos. A la larga, los
trabajadores o colaboradores agresivos pueden lograr su mayor y mayor desarrollo para alcanzar
los objetivos de la organizacion.

En este sentido, la motivacion puede definirse como la capacidad de la empresa de mantener a
sus empleados comprometidos para proporcionar el maximo rendimiento y, por lo tanto, alcanzar
los objetivos comerciales establecidos por la organizacion.

Esta motivacion en el trabajo es clave para aumentar la productividad del negocio y el trabajo
del equipo en las diversas actividades que se realizan, ademas de que cada miembro se siente
realizado en su puesto de trabajo y se identifica con los valores de la empresa. Es la mejor manera
para que los trabajadores se consideren como una parte importante de la empresa y den su maximo
esfuerzo por ella.

Si aparece la desmotivacion, o falta de interés en el desarrollo de las actividades involucradas

en el puesto, pueden llevar al trabajador a un estado de apatia que lo empuja a no realizar las
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funciones habituales de la mejor manera posible. Cuando un empleado comienza a perder la
motivacion, pierde entusiasmo y, en consecuencia, la calidad de su trabajo se reduce.

Si el desemperio laboral en la empresa es malo, esto afectaria seriamente a la organizacion. ya
que la productividad se reducira en gran medida y esto afectaria incluso los costos de la empresa.
Sin embargo, hoy en dia se puede ver que muchas empresas publicas y privadas que su personal
no se siente motivado, lo cual conlleva a que el rendimiento sea més lento y, a menudo, incluso

ineficaz.



1.2 Justificacion del problema

A) Tedrica

Se considera que la importancia de los factores humanos es la clave del éxito de la
empresa, lo cual es una preocupacion de todas las organizaciones; de manera similar, la
gestion de recursos humanos se considera la base de la gestion empresarial. De esta
manera, una organizacién eficaz puede crear una mejor calidad de vida para los
empleados, por lo que tienen la motivacion para completar sus tareas y reducir el costo
del absentismo y las fluctuaciones laborales. No hay duda de que la gestion de recursos
humanos es un factor importante para que las organizaciones obtengan altos niveles de
productividad, calidad y competitividad.

Ahora, nos basamos en el supuesto de que un empleado motivado muestra un alto
desempefio en sus responsabilidades laborales, por lo que vale la pena prestar atencion
al determinar si el factor motivacional es el principal factor impulsor del desempefio
laboral. También puede proporcionar informacion importante para desarrollar estrategias
que generen un efectivo clima organizacional que ayude a mantener a los trabajadores
satisfechos en el desempefio de sus funciones y a obtener objetivos organizacionales
optimos. Los resultados obtenidos identificardn qué aspectos de la organizacién del
trabajo deben intervenir para describir la influencia de los factores motivacionales en el
ejercicio laboral de los trabajadores y las recomendaciones guiaran la budsqueda de

soluciones al problema detectado.



B) Préctica

Este estudio determinard el impacto de los incentivos en el desempefio laboral de los
empleados de SILAR PERU SAC. Ademéas de abordar este problema, las organizaciones
publicas y privadas también necesitan obtener mayores incentivos de recursos humanos vy,
por lo tanto, mejorar el desempefio laboral. ElI disefio de la investigacion realizada en este
estudio tiene una relacion descriptiva, muestra que el desempefio laboral de los
trabajadores es la influencia de la  motivacion de cada trabajador para laborar en
SILAR PERU S.A.C. Se aplica el tipo de encuesta y el nivel de la misma es explicativo

o causal.

C) Metodoldgica

En la década de 1950, Frederick Herzberg cre6 un modelo de motivacion que incluia
dos factores. Pidi6 a los sujetos de prueba que lo pensaran. Sienten que su trabajo les
ha brindado una felicidad especial en su desempefio laboral, pero, por el contrario, les
ha causado molestias en otras areas. El investigador descubri6 que el personal sefald
diferentes patrones de factores, y los sentimientos de satisfaccion condujeron a
sentimientos de felicidad, y rara vez mencionaron los sentimientos de logro como la
causa de la incomodidad.

El desempefio laboral es un tema extenso y complejo. Sin embargo, en este estudio,
se mencionaran los aspectos mas basicos, como la definicion de desempefio, las
caracteristicas y métodos de evaluacién de este concepto, y la motivaciéon relacionada con
el desempefio y la actitud. ElI primero es la transformacién del comportamiento de las

personas para que puedan alcanzar mejor sus objetivos realizando mejor sus tareas.



Para comprender el desempefio laboral, primero es indispensable conceptualizarlo. Este
significa "cumplir satisfactoriamente las obligaciones inherentes a una profesion, puesto o
industria, comportamiento, trabajo y ciertas actividades” (Arias, 2015, p. 35).

Por otro lado, Chiavenato (2015) sefiald6 que "en el proceso de persecucion de
objetivos, el comportamiento de los empleados refleja el rendimiento, lo que constituye
una estrategia personal para alcanzar los objetivos” (p. 58).

Con todas estas definiciones mencionadas anteriormente, el rendimiento puede
conceptualizarse como un sinénimo de comportamiento, en otras palabras, es lo que las
personas realmente hacen. Es el tipo de accion que se toma para alcanzar las metas
organizacionales, se produce de manera voluntaria e involuntaria, lo que hace que los

empleados busquen y superen las metas establecidas y las ejecuten satisfactoriamente.



1.3  Delimitacion del proyecto
1.3.1 Teorica

El presente trabajo esta fundamentado en la teoria de los factores motivacionales y el
desempefio laboral.

1.3.2 Temporal

La temporalidad constituye el afio 2017.
1.3.3 Espacial
La investigacion se lleva a cabo en la empresa SILAR PERU S.A.C., ubicada en la

direccion Jr. El Hierro N°283 Urb. Industrial Infantas, distrito Los Olivos.

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general
¢Como influyen los factores de motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017?

1.4.2 Problemas especificos
¢De qué manera los factores higiénicos estan influyendo en el mejoramiento continuo
de actitudes de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017?
¢De qué manera los factores remunerativos estan influyendo en el rendimiento laboral

de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017?



1.5  Objetivos
1.5.1 Objetivo general
o Describir la influencia de factores de motivacion en el desempefio laboral de los

empleados de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el periodo 2017.

1.5.2 Objetivos especificos

o Evaluar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento continuo de
actitudes de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017.
o Analizar la influencia de los factores remunerativo en el rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017.

1.6  Informacion general de la empresa
e Razdn Social: SILAR PERU S.A.C.
e RUC: 20516522233

e Localizacién: Jr. El Hierro N° 283 Urb. Industrial Infantas — Los Olivos

A) Resefa historica

Es una empresa constituida bajo la modalidad de sociedad an6nima cerrada y que se
crea en el afio 2007. Tiene autonomia econdmica y una trayectoria de 8 afios en el rubro
de hidrocarburos, ademas cuenta con el respaldo de la experiencia de mas de 25 afos
de sus principales socios.

SILAR PERU S.A.C. es una empresa dedicada a elaboracion y ejecucion de proyectos

para los sectores residencial, comercial e industrial, siendo especialista en la construccion
9



y mantenimiento de establecimientos que comercializan hidrocarburos. Entre sus
compromisos tiene:
e Satisfacer permanentemente las necesidades y expectativas de sus clientes y

partes interesadas.

Brindar los recursos financieros, ambientes de trabajo y de infraestructura
apropiados para el logro de sus objetivos.

Cumplir con la legislacion vigente y aplicable a SILAR PERU S.A.C. y otros

requisitos voluntariamente suscritos por la organizacion.

Prevenir dafios en los procesos y productos, asi como lesiones y deterioros de
la salud en sus trabajadores, contratistas, subcontratistas y visitantes, controlando

las operaciones, peligros y riesgos.

Proteccion del medio ambiente y prevencion de la contaminacién, relacionada
con la naturaleza, magnitud e impactos ambientales como resultados de nuestras
operaciones, actividades, productos y servicios, asi mismo controlamos a
nuestros contratistas y subcontratistas para prevenir la contaminacion.

e Garantizar que nuestros trabajadores y sus representantes sean consultados y
participen activamente en el Sistema Integrado de Gestion.

e Al mejoramiento continuo de los procesos, su eficacia y el desempefio en
materia de Calidad, Seguridad, Salud Ocupacional y Preservacién del Medio
Ambiente.

Para garantizar el cumplimiento de estos compromisos se entregan a sus colaboradores
una constante capacitacion, clima laboral apropiado, control de sus procesos

permanentemente y fomentando la cultura de la comunicacién efectiva y liderazgo.

10



B) Misién
Expertos en la construccion y mantenimiento de instalaciones para la comercializacion de
hidrocarburos, brindando servicios de satisfaccion al cliente para el disefio, preparacion y
ejecucion de proyectos en el sector industrial; cumpliendo con los estandares de
seguridad, calidad y medio ambiente, y asumiendo la responsabilidad social.

C) Vision

En linea con las normas nacionales e internacionales de seguridad, calidad y medio
ambiente, se encuentra en una posicién de liderazgo en el campo de la construccién y
el mantenimiento, y ha consolidado su posicion en el mercado nacional. Ademas de

mantener un compromiso con la responsabilidad social.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Nivel nacional

Castillo (2014) concluyé en su documento Clima, motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral de los trabajadores en diferentes niveles que existe una relacion positiva y de
intensidad media entre el clima organizacional, la motivacion intrinseca y la satisfaccion
laboral. La relevancia de este tipo de estudios, por lo tanto, se ha sefialado repetidamente en
estudios realizados en América Latina y Espafia. De acuerdo con el marco teérico y
empirico de esta investigacion, esta relacion puede considerarse, porque el clima
organizacional tiende (casi inevitablemente) a influir en esta relacion en la organizacion,
respaldada por factores como la calidad de la supervision, las condiciones de trabajo y

la comunicacion. Ademas, de la motivacion de los empleados y satisfaccion laboral.
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Sin embargo, el autor sefial6 que el analisis del informe la llevd a concluir que, en
el entorno empresarial estudiado, la motivacion intrinseca es la motivacion mas predictiva
para la satisfaccion en comparacion con otras variables en el estudio. Esto le permite
seflalar que las recomendaciones tedricas son un reconocimiento de esta motivacion,
porque sefialan que cuanto mayor es la calidad, mayor es la satisfaccion general.
Ademas, teniendo en cuenta que no se encontraron diferencias significativas en la
investigacion con respecto a las variables sociodemograficas de género, edad, nivel de
educacion y nivel socioecondmico, seria pertinente que los programas implementados por
las organizaciones mejoren la motivacion intrinseca de sus trabajadores, especificamente
en el grupo jerdrquico en el que se encuentran, evitando clasificaciones en relacién con

las variables externas mencionadas (p. 33-34).

Desde un punto de vista paralelo, Palma (2000), al investigar el clima laboral en el
personal que trabaja en las universidades, sefiala, en sus conclusiones, que la motivacion
y el entorno laboral son dos temas de gran importancia en la psicologia organizacional,
debido a sus implicaciones para la productividad de los recursos humanos en los entornos
laborales y son indicadores de la calidad de vida en el trabajo. En dicha investigacion,
estos aspectos muestran un funcionamiento promedio y una baja relacion entre si, sin
presentar niveles optimos de motivacion. Los docentes y trabajadores con mas de cinco
afios de servicio presentan una mejor puntuacion, personal con caracteristicas relacionadas

con la autorrealizacion y la internalizacién de una cultura laboral (p. 20).
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Véasquez (2007) sefialé en su tesis titulada EI nivel de motivacion y su relacion con
el nivel de atencion que los profesionales de enfermeria (48% de la investigacion) que su
nivel de motivacion es medio, y las dimensiones de identidad y autonomia son las mas
importantes, mientras que las dimensiones de retroalimentacion de tareas, importancia y
diversidad tienen niveles de motivacion mas bajos.

Otra conclusion muestra que la dimension que genera una motivacion promedio entre
los profesionales de enfermeria se caracteriza por:

- La identidad estd relacionada con la importancia de los resultados que
obtienen de su trabajo y las oportunidades que brindan para sus logros
personales.

- -Autonomia, creen que asumir la responsabilidad del trabajo les facilita
tomar decisiones basadas en el grado de libertad generado por sus
habilidades (p. 66).

Palacios y Leon (2015), en su tesis titulada Influencia del Clima Organizacional
en la Motivacién de los Trabajadores de la Empresa De Transporte Royal
Palace’s Agencia Cajamarca 2013, sefialan, entre sus conclusiones, tres que
destaco a continuacion:

e La motivacién laboral empleada por la empresa Royal Palace’s Agencia
Cajamarca no estimula ni motiva a los trabajadores, en una escala Likert
de un puntaje minimo de 1 y un méaximo de 5, esta variable tiene una
ponderacion de 3.63. La empresa puede usar este puntaje, ya que mejorar
el nivel de motivacion con un mejor ambiente de trabajo y las mejoras en

sus condiciones aumentaran la produccion, la eficiencia y el desempefio de
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los trabajadores; También mejorara el mejor trato para los clientes y entre
colegas, estas variables juntas agregan valor a la empresa.

El clima organizacional de la empresa Royal Palace’s Agencia Cajamarca
no ha satisfecho ni insatisfecho a los trabajadores, en una escala Likert con
un puntaje menor de 1 y uno mayor de 5, esta variable tiene una
ponderacion de 3.59, que es un puntaje promedio y puede ser una
oportunidad y una amenaza, ya que es posible trabajar para mejorarla y/o
puede continuar disminuyendo en términos de su valoracién por parte de
los trabajadores, lo que tendra un impacto en la motivacion y esto en la
produccion, el rendimiento de los trabajadores y la empresa daréd posteriores
resultados.

Se ha determinado que el Clima Organizacional influye directamente en la
motivacién de los Trabajadores de la Empresa Royal Palace’s Agencia
Cajamarca; se obtuvo que, el grado de influencia de la variable

independiente sobre la dependiente, sea del 87% (p. 84).

Quispe (2015), en su tesis titulada Clima Organizacional y Desempefio Laboral en

la Municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, concluye en lo siguiente,

respecto al tercer objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion entre la

motivacion

laboral y la dimension de productividad laboral de la Municipalidad

Distrital de Pacucha, y en la que hay una muestra de evidencia de correlacion

estadistica de 0.183, donde se observa que existe una relacion directa: muy débil

positivo; es decir, a medida que la relaciébn aumenta en la misma direccion, crece para
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ambas variables. Nuevamente, la importancia es muy baja porque la evidencia
estadistica indica que el valor del resultado es mayor que 0.01. Por lo tanto, dado
que el valor p> 0.05 (p. 90), existe suficiente evidencia estadistica para rechazar esta

relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

2.1.2 Nivel internacional

Latorre (2012), en su tesis titulada La gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral, llegé a las siguientes conclusiones:

e Las préacticas de recursos humanos, orientadas al compromiso y basadas en
el enfoque "suave", estan relacionadas positivamente con el desempefio de
los empleados a través de las percepciones y expectativas de los mismos.
Estas practicas analizadas desde un punto de vista universalista, muestran
que son positivas para el logro de los objetivos estratégicos de la empresa,
siempre que estén implementadas y sean visibles para los empleados,
incluso si son informados por los empleados o por los gerentes de recursos
humanos de la empresa.

e Tanto el contrato psicolégico (cumplimiento de las promesas hechas por la
organizacion) como la reciprocidad del contrato psicoldgico y regulatorio se
ven favorecidos por las practicas de recursos humanos orientadas al
compromiso de desempefio. Sin embargo, la reciprocidad del contrato
normativo no favorece el desempefio organizacional, por lo tanto, es
necesario desarrollar contratos idiosincrésicos en todos los niveles de la

organizacion para satisfacer las necesidades individuales de los empleados,
16



evitar desigualdades y asi mejorar su desempefio. ElI cumplimiento del
contrato psicologico y su reciprocidad, muestra una mayor satisfaccion y
desempefio, apoyando la necesidad de desarrollar contratos idiosincrasicos.

e Las perspectivas de empleo futuro se han analizado como un indicador de
una politica de recursos humanos basada en un plan estratégico de la
organizacion. Sin embargo, los resultados no muestran una relacion con las
practicas de recursos humanos, lo que estaria en contra de la tesis de la
alineacion del sistema de recursos humanos con la politica empresarial. Es
necesario tener en cuenta la forma en que se ha medido esta variable que,
si no existe un plan estratégico previamente definido en la organizacion,
podria estar ofreciendo una visibn sesgada con respecto al sistema de
recursos humanos (p. 282-283).

Delgado y Di Antonio (2010), en su tesis titulada La Motivacién Laboral y su
incidencia en el Desempefio Organizacional: Un Estudio de Caso, llegaron a sefialar,
en sus conclusiones, que la motivacion laboral es un elemento fundamental para el
éxito empresarial, ya que el logro de los objetivos de la empresa depende en gran
medida de ello. Se sefiala que los ejecutivos de la Compafiia de Bienes-Raices
“Multiviviendas, C.A.”, no se han dado cuenta de la importancia de esto y continGan
practicando una gestion que no tiene en cuenta el talento humano. También se
concluye que la compensacion econdémica ha dejado de ser el elemento principal a
tener en cuenta al seleccionar un motivador, dando paso a otras consideraciones como
la estabilidad y la seguridad laboral, el entorno laboral, el reconocimiento del trabajo

realizado y las posibilidades de alguna promocion.
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De los trabajadores encuestados, la mitad de ellos considera que el salario que
reciben es consistente con el trabajo que realizan, las responsabilidades y expectativas.
Esto ocurre dentro de la relacion de salario, expectativas laborales y motivacion. Sin
embargo, hay otra mitad de los trabajadores que no muestran la misma conformidad.
Ante este hecho, se concluye que el factor economico no garantiza la permanencia y el
alto desempefio laboral de un trabajador, ya que sus necesidades estdn cubiertas porque

surgiran otras que no estan relacionadas con el dinero (p. 89).

Peza (2012), en su tesis titulada Modelo tedrico, basado en la motivacién, liderazgo
y gestion de equipos de trabajo, para el logro de los objetivos organizacionales. Caso
de estudio: Subdireccion comercial de una empresa de telecomunicaciones, llegé a
sefialar que la motivacion en los miembros de los equipos de trabajo y el tipo de
liderazgo que ejerceran los gerentes, son factores que influyen positivamente en el
desempefio de los equipos de trabajo, y esto facilita el logro de los objetivos de la

organizacion.

De la misma manera, este autor afirmé que el desempefio de cada equipo o grupo
laboral es una variable de tipo multifactorial, la cual apunta a tomar a la motivacién, el
liderazgo y la gestion como los tres elementos fundamentales que posibilitan que el
desempefio influya positivamente en los logros de los objetivos organizacionales. Estos
factores organizacionales afectan directamente el desempefio de la compafiia y el logro
de las metas, ademas de que curren de manera similar en diferentes situaciones y se

aplican a diferentes temas de investigacion (p. 135).
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Ramirez (2013), en su tesis titulada Disefio del trabajo y desempefio laboral
individual, llegd a las siguientes conclusiones:

1. El desempefio laboral individual es un generador natural multidimensional, por
lo que se puede definir en cuatro componentes independientes y generalizables
para diferentes trabajos y roles laborales: desempefio de tareas, desempefio
contextual, desempefio adaptativo y desempefio activo.

2. La expansion del namero y el significado de las piezas, incluido el disefio de
obras y la realizacion de obras individuales, pueden aclarar su relevancia final, ya
que esto puede resolver el problema de las normas y especificaciones. A su vez,
tiene una mayor correspondencia con los Ultimos avances cientificos en estas
disciplinas.

3. En su conjunto, las caracteristicas motivacionales del trabajo, incluida la tarea y
el conocimiento, pueden desempefiar un papel en la explicacion de los diferentes
componentes del desempefio personal, especialmente la tarea; sin embargo, las

contribuciones relativas de cada subdimension son diferentes (p. 234-235).

Sum (2015), en su tesis titulada MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango), concluye que la motivacion, entre el personal
administrativo de la empresa de alimentos de region de México, es que realizan el
trabajo con dptimo entusiasmo y que se sienten satisfechos cuando reciben un incentivo
0 recompensa por su buen desempefio laboral. La escala Likert confirmd, en dicha

investigacion, que los empleados reciben felicitaciones de sus superiores cuando hacen
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su trabajo déptimamente, lo que les ayuda a hacer un buen trabajo en sus actividades.
El desempefio de los empleados fue monitoreado usando la escala Likert aplicada a
los empleados de la compafiia. Las notas recibidas de cada item fueron la mayoria
favorables para la investigacion, y estadisticamente los resultados estan dentro del

significado y confiabilidad (p. 65).

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Factores de motivacion

2.2.1.1 Conceptos

Segun Robbins (2015), son "un proceso que ilustra la fuerza, la direccién y la
persistencia de los esfuerzos individuales para lograr sus objetivos” (p.506). Esta
definicion tiene tres elementos principales: intensidad, esfuerzo y persistencia; el primero
es el grado de esfuerzo que el individuo usa para lograr el objetivo. especialmente:

« Intensidad: generalmente se interpreta como el grado o cantidad de concentracion
del comportamiento.

» Esfuerzo: se considera una virtud espiritual y se relaciona con nuestra fuerza o
esfuerzo cuando enfrentamos dificultades o intentamos alcanzar objetivos.

« Persistencia: se refiere a la duracién del comportamiento.

En este sentido, se considera que la motivacion es "Representa aquellos procesos
psicoldgicos en curso que conducen a estimulos, direccion y comportamiento voluntario
dirigido a la meta" (Kinicki, 2003, p. 643).

A partir de los sefialado anteriormente, la motivacion se centra en los estados internos

del trabajador o persona general, dado que su comportamiento se dirige a fines en comun
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y, al mismo tiempo, esta direccionado por necesidades que requieren ser satisfechas, por
impulsos que se desarrollan como motivacionales, ademas de que son efecto de un

contexto socio cultural en el que vive la persona, afectando su empleo y vida.

2.2.1.2 Teorias de la motivacion

Entre las diversas teorias sobre la motivacion, este articulo se centrard en la jerarquia
de necesidades de Abraham Maslow y la teoria de Herzberg (1964), pero también

mencionara otras teorias y definira algunas de ellas.

2.2.1.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades

En el campo de la motivacion, esta teoria es una de las teorias mas utilizadas.
Abraham Maslow (Chiavenato, 2017, p.50) propuso esta posicién tedrica. Segun él, "las
necesidades humanas estan constituidas por una jerarquia de importancia e influencia, que
puede derivarse de La visualizacion de la piramide. La mayor necesidad fisioldgica es la

autorrealizacion ". La Figura 1 ilustra esta idea en detalle:
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Necesidades
Secundarias

Necesidades
Basicas.

Figura 1. Jerarquia de las necesidades de Maslow. Recuperado de
Chiavenato (2017).

En este sentido, Engle (1996) sefialo: "Cada necesidad menor debe satisfacerse para
que las personas sean conscientes o desarrollen la capacidad de satisfacer necesidades

mas importantes”, La figura 2 grafica estas ideas:

Jerarquia de las Necesidades Factores de Higiene-Motivacion

Factores
Motivacionales

nglé;loos
:
|
§

Figura 2. Modelo de comparacion de la Teoria de la jerarquia de las necesidades y la
Teoria de dos factores de Hezberg. Recuperado de Newstrom (2017, p. 75).

22



Antes de adoptar esta teoria, los gerentes creian que un aumento salarial podria
resolver cualquier problema de los empleados, pero desafortunadamente no logro el
resultado deseado. De esta manera, podemos decir que, como todos los demas, los
empleados también dependen de las necesidades de las especies, como los alimentos, por
lo que deben inspirar su entusiasmo por las necesidades de seguridad, proteccion y
cuidado; por las necesidades sociales y las relaciones familiares. Necesidades, por respeto,
estado y necesidades de estado, y la autoestima resultante, y la necesidad de alcanzar
uno mismo o alcanzar cualidades personales especificas.

Engler (1996, p. 354), cuando trata estos temas, clasifica los requisitos en las
siguientes categorias en orden ascendente de jerarquia.

» Necesidades fisioldgicas: son las necesidades mas fuertes y estan relacionadas con la
supervivencia fisica y la preservacién de los organismos. Son las necesidades basicas del
individuo y la prioridad del individuo. Lo que queremos enfatizar es: hambre, sed, suefio,
oxigeno, refugio y sexo. Chiavenato (2017, p.57) sefial6: "Cuando alguna de estas
necesidades no se satisfaga, dominard la direccion del comportamiento™.

* Necesidades de seguridad: Requisitos de seguridad: Cubren una amplia gama de
requisitos relacionados con las O&rdenes de mantenimiento y la necesidad. Los mas
famosos incluyen: sentirse seguro, estable, ordenado y protegido. Muchas personas
ignoran el deseo de libertad para garantizar la estabilidad y la seguridad. Es posible que
las personas que viven en entornos inseguros 0 que trabajen inseguros necesiten gastar
mucho tiempo y energia para protegerse y proteger su propiedad.

e Necesidades de pertenencia y amor: Esta es una necesidad humana, que incluye

emociones y un sentido de pertenencia a la familia, parejas sociales. Y otros grupos
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* Necesidades de estima: Maslow divide estas necesidades en dos categorias: las
relacionadas con la autoestima, la autoestima y la autoevaluacién, y las relacionadas con
los demas: la necesidad de respetar, respetar y reconocer a los demas.

* Necesidad de autorrealizacion: se relaciona con la forma en que satisfacemos
nuestra naturaleza individual y buscamos cumplir metas que potencien nuestro crecimiento

CcoOmo personas.

Interpretacion de la jerarquia de las necesidades

Las personas tienen necesidades que desean satisfacer continuamente, y esas
necesidades que pueden realizarse no constituiran motivaciones tan fuertes como las
necesidades insatisfechas. La jerarquia de estas necesidades es parte de la evaluacion de
los gerentes, dado que significa una gama de ideas que posibilitan el conocimiento de lo
que ellos pueden satisfaces de sus trabajadores. Por eso, los gerentes necesitan, en primer
lugar, conocer las necesidades de sus trabajadores y luego aceptarlas. En segundo lugar,
es necesario que reconozcan que cada necesidad es diferente en cada empleado. En tercer
lugar, es dable que brinden satisfacciones las necesidades especificas. Por ultimo, es
necesario percibir que dar mas de lo mismo puede generar un efecto menor en la

motivacion.

2.2.1.2.2 Teoria bifactorial de Herzberg

En 1950, Frederick Herzberg estableci6 un modelo de incentivos de dos factores. Pidio
a los participantes de la prueba que pensaran en otras cosas que los hacen sentir

particularmente bien en el trabajo y otras cosas que los hacen sentir incomodos. Herzberg
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descubrié que los empleados mencionan varios factores, y una sensacion de logro trae
felicidad, y la falta de estos factores rara vez causa molestias

Cuando Newstrom (2017) sefiald los factores de mantenimiento y motivacion, segin la
conclusion extraida por Herzberg en la investigacion, las razones son dos razones
independientes. Dijo que algunas razones laborales, como las condiciones laborales y la
seguridad laboral, hacen que los empleados se sientan insatisfechos, especialmente si
faltan estas razones. Se dice que esos poderosos puntos de insatisfaccion causan higiene
0 cuidado porque no tienen que ser ignorados. La base debe establecerse para empleados
con motivos razonables (p. 128).

Contenido y contexto del puesto: Son factores de motivacién, como el logro y el
compromiso, es decir, estdn directamente relacionados con el trabajo en si y el
desempefio de los empleados, asi como el reconocimiento y el desarrollo personal
experimentado por el sujeto, en aspectos importantes. Estos empresarios se centran en el
trabajo y estan relacionados con el contenido del trabajo. Por otro lado, el cuidador esta
relacionado con los antecedentes del trabajo, es decir, con el entorno que lo rodea. La
distincion entre contenido y contexto es importante porque muestra que la motivacion de
los empleados es lo que hacen, y mas cuando asumen responsabilidad o son reconocidos
por sus acciones.

e Motivadores intrinsecos y extrinsecos: La motivacién intrinseca es la satisfaccion
interna que sienten las personas cuando realizan un trabajo, por lo que existe una
conexion directa y regular entre el trabajo y el entretenimiento. La motivacién extrinseca
es una atribucion externa que se genera por separado del tipo de trabajo, y no puede

complacerlos directamente durante la ejecucion. Tales ejemplos se pueden encontrar en
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proyectos de jubilacion, seguro de costos y vacaciones pagadas. Aunque los empleados
valoran estos elementos, no son factores motivadores efectivos.

En 1959, Frederick Herzberg y sus trabajadores publicaron el libro Motivacién laboral,
que explora la relacion entre la respuesta laboral y la efectividad. Aqui, estudiaron como
trabajan las personas y les pidieron que describieran cuanto tiempo estuvieron haciendo
suposiciones. Los factores mas importantes se mencionaran a continuacion.

Souza (2013), cuando sefiala el reconocimiento, lo define como la gratitud que los
trabajadores pueden recibir de sus realizaciones y sus logros (p.112)

Bajo este enfoque, Newstrom (2017, p.77) Sefialaron: "Como herramienta de motivacion,
el establecimiento de objetivos es mas efectivo cuando se tienen cuatro elementos. Estos
elementos son: aceptacion de objetivos, especificidad, desafio y retroalimentacion™.

Con respecto a los desafios, Newstrom (2017, p.78) afirmé que "los trabajadores son
mas enérgicos cuando realizan tareas dificiles que cuando realizan tareas simples”, pero
deben ser factibles y alcanzables para los empleados y las organizaciones.

Por dltimo, el feedback es necesario, puesto que el trabajador necesita una
retroalimentacion sobre la forma en que esta trabajando y de esta forma medir qué tanto
de triunfo tiene.

Con respecto a la capacitacion, esto radica en el estudio de las habilidades que pueden
tener para realizar su trabajo. La capacitacion que debe brindar el lider de la institucién
0 empresa estd relacionada con los nuevos procedimientos del curso y el progreso
tecnoldgico de la capacitacion, lo que puede facilitar la tarea y mejorar la forma en que

ensefan.
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Teniendo en cuenta la autonomia, Leboyer (2007) lo define como "la independencia y
la libertad que disfrutan los trabajadores, y qué procedimientos deciden usar, cémo
organizar su tiempo, siempre que respeten la posibilidad de objetivos. Se les ha
asignado” (p. 156). Por lo tanto, las personas que asumen el poder de decision en el
trabajo y estan motivadas tienen un sentido personal de compromiso con los resultados
y se les alienta a lograr un mejor desarrollo.

De otro lado, los salarios forman una parte fundamental. Los trabajadores necesitan
observar que sus esfuerzos son materializados en forma de dinero, por eso es un

elemento motivador. En ese aspecto, los salarios son un factor que influye directamente

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES DE
MOTIVACIONALES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el

Contenido del cargo (Como se siente | 4", r i
individuo en relacion condiciones de la

el individuo en relacion a su cargo.

empresa.
1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales

Figura 3. Los dos factores de Herzberg. Adaptado por la autora.
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2.2.1.2.3 Teoria X y teoria Y
Robbins (2015) sefialé que Douglas McGregor (Douglas McGregor) presentd dos puntos

de vista sobre las personas: un punto de vista negativo, llamado teoria X, y otro punto
de vista positivo, llamado teoria Y. La vision de la naturaleza humana se basa en un
conjunto de premisas a traves de las cuales pueden moldear su comportamiento hacia los
subordinados.

Chiavenato (2017) sefialé: "La teoria X es el concepto tradicional de gobierno, que se
basa en creencias erroneas e incorrectas sobre el comportamiento humano™ (p. 26). Segun
la Teoria 10, los cuatro supuestos de los gerentes son que primero deben considerar que
a los trabajadores no les gusta el trabajo y siempre intentan hacerlo. En segundo, en
vista del primer punto, todo trabajador deber ser obligado, controlado o amenazado con
castigos para conseguir determinados fines. En tercer lugar, los trabajadores evitaran las
responsabilidades y pediran instrucciones escritas. Por ultimo, los trabajadores colocaran
su seguridad antes que todos los otros factores.

Para Chiavenato (2017, p. 62):

La teoria X obliga a las personas a hacer exactamente lo que la
organizacion pretende, independientemente de sus opiniones y objetivos
personales. Cuando un administrador impone arbitrariamente un plan de
trabajo de arriba a abajo y controla el comportamiento de los subordinados,
el administrador ejecutara la teoria X.

En contraste a lo anterior, McGregor sefial6 cuatro ideas a las que llamo la Teoria Y.
La primera consiste en que los trabajadores podrian considerar al trabajo como algo tan

propio como descansar 0 jugar. La segunda sefiala que los empleados se pueden dirigir
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y controlar mejor si se encuentra mas comprometida con fines u objetivos. La tercera
apunta que toda persona natural acepta e incluso solicita responsabilidades. Por ultimo,
las decisiones que innovan son importantes entre la gente y no es propio solamente de
puestos gerencial o administrativos.

Siguiendo esa linea, Chiavenato (2017, p.64) sefiala que: "La teoria Y es el proceso
de crear oportunidades y liberar potencial para lograr la superacion humana”. La
contribucion de explorar esta teoria es que, si aceptamos la prueba McGregor, ¢cudl es
el significado de la razdn que se entenderd? La respuesta se expresa mejor dentro del
marco tedrico de Maslow. Debe tenerse en cuenta que en la teoria X, las personas
piensan que las necesidades de bajo nivel dominan

Por otro lado, en teoria Y, se supone que la demanda de orden superior nos domina.
McGregor cree firmemente que la premisa de la Teoria Y es méas efectiva que la Teoria
X. Por lo tanto, presentd ideas como la toma de decisiones participativa, promesas e
incentivos para puestos de trabajo, formando asi una buena relacion de equipo, lo que

significa aumentar completamente la tasa de empleo de los empleados.

2.2.1.2.4 Teoria de la fijacion de metas

A fines de la década de 1960, Edwin Locke propuso que trabajar para una determinada
tarea era una gran motivacion para el trabajo. Las tareas les dicen a los empleados qué
hacer y cuénta energia necesitan poner. Mas especificamente, podriamos decir que las
tareas privadas pueden mejorar el rendimiento; una vez que una persona dificil es
aceptada, se desarrollara mas que una persona simple. Ademas, la reposicion puede

producir mas rendimiento que la falta de ella.
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Para Locke (1968, p.30):

El resultado del objetivo especifico dificil es mayor que el objetivo general
de lograr el "mejor papel”. La particularidad del objetivo en si es un
estimulo interno. Si factores como la capacidad y la aceptacion del objetivo
siguen siendo los mismos, también podemos estar seguros de que cuanto
mas dificil sea el objetivo, mayor sera el rendimiento. Es logico suponer
que el objetivo méas simple es el mas aceptable. Pero cuando un empleado
acepta una tarea dificil, persistirdA hasta que se complete, reduciendo o
abandonando la tarea.

Cuando las personas reciben retroalimentacion sobre el progreso de la ejecucion de la
tarea, lo hardn mejor porque estos comentarios sefialan las diferencias entre lo que hacen
y lo que quieren hacer, razén por la cual esto a veces sirve como guia para la accion,
pero no siempre.

En comparacion con la retroalimentacion externa, la retroalimentacion personal demostrd
ser una motivaciébn mas poderosa. Si es probable que los trabajadores participen en la
formulacion de sus propias tareas, ¢trabajaran duro? La evidencia de que las tareas
participativas son superiores a las tareas asignadas es contradictoria. En algunos casos,
las tareas indicadas en el grupo estimularan un mayor desarrollo, mientras que, en otros
casos, si el jefe les asigna tareas, el individuo se desempefiard mejor. Sin embargo, uno
de los beneficios de la participacion es que aumenta la aceptacion de aceptar tareas como
el propdsito ideal del trabajo. Si las personas participan en el establecimiento de tareas,

es mas probable que acepten tareas incluso complejas que las asignadas arbitrariamente
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por los jefes, porque los individuos estan mas dispuestos a participar en las elecciones
en las que participan.

Ademas de la retroalimentacion, se encontrd6 que otros cuatro factores afectan la
relacion entre tareas y desempefio: responsabilidades de la tarea, buena efectividad
personal, atributos de la tarea y cultura nacional. La teoria de fijacion de objetivos
sostiene que el sujeto estd comprometido con el objetivo. En otras palabras, es necesario
no reducirlo o abandonarlo. La eficacia personal esta relacionada con las creencias de los
sujetos con capacidad de trabajo.

Cuanto mas eficiente sea, mas seguro se sentird al completar su trabajo. Por lo tanto,
en situaciones complejas, observamos que las personas con baja eficiencia personal tienen
mas probabilidades de reducir el esfuerzo o darse por vencidos, mientras que las personas
con alta eficiencia personal estdn mas decididas a controlar su decepcion.

Los estudios han demostrado que sin el establecimiento Ide lobjetivos personales, no se
pueden cumplir bien todas las tareas. Las pruebas han demostrado que las tareas tienen
mayor relevancia. En el desarrollo, cuando la tarea es simple en lugar de complicada, y
conocedora en lugar de reciente e independiente en lugar de interdependiente, las tareas
grupales son preferibles a las tareas interdependientes. La contribucion para completar la
exploracion tedrica de la fijacion de objetivos es comprender que las tareas estan
relacionadas con la civilizacion, que los empleados seran razonablemente independientes,
que los gerentes y los trabajadores buscan tareas motivadoras, y que ambos se recuerdan

en cuentas de desarrollo conscientes.
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2.2.1.25 Teoria de las tres necesidades de McCielland

David McCielland presentd la teoria de tres necesidades en 1961, a saber, la necesidad
de logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion. ElI foco de esta
investigacion estd en la demanda de logros de los trabajadores. Por otro lado, segun
Ivancevich (1997, p.56), la teoria de McCielland sostiene que "el grado de cambio es una
de estas necesidades o la combinacion de estas necesidades determina la motivacion de
las personas para un determinado comportamiento™.

Robiels supone que "el logro, el poder y la afiliacion son tres necesidades importantes
que ayudan a explicar la motivacion” en base a la "teoria de las tres necesidades”
propuesta por Robbins (2015, p.415) Estos requisitos se definen de la siguiente manera:

e Necesidad de logro: Realizar algunas cosas dificiles. Dominar, manipular u
organizar objetos fisicos, seres humanos o pensamientos. Este es el méas réapido
e independiente. Superar obstaculos y alcanzar altos estdndares. Destaca por ti
mismo. Compite y supera a los demas. Mejora tu autoestima a través del
ejercicio de la suerte.

e Necesidad de poder: Deseo de influir y controlar a los deméas. Estas personas
quieren trabajar y estdn interesadas en la autoestima; influir, entrenar, ensefiar
0 alentar a otros a lograrlo. Estdin muy interesados en el prestigio del grupo
de trabajo.
e Necesidad de afiliacién: Establecer relaciones amistosas y apoyar los deseos
de los demas puede inspirar un fuerte sentido de aceptacion social, que

representa esta necesidad y una motivacién poderosa.
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Logro: limpulso Ipor Isuperar
Iretos, lavanzar ly Icrecer

Poder: IConducir Ipara lafectar la
Ipersonas ly Isituaciones

Motivacion

Afiliacion: liImpulso Ipor
e Irelacionarse Icon lotros
leficazmente.

Figura 4. Esquema motivacional de McCielland. Adaptado por la autora.

Newstrom (2017, p.90) sefialé6 que el logro es "lograr objetivos y avanzar, la fuerza
impulsora de las alianzas: la capacidad de conectarse efectivamente con otros, el poder:
la fuerza impulsora que afecta a las personas y las situaciones".

En otra forma de pensar, McCielland trat6 de saber por qué varias personas no
lograron sus objetivos; en su conclusion, sefialo que las razones principales eran el
gobierno parental, la civilizacion, la educacion, etc.

El propio Robbins (2015, p.440) sefial6: "Por lo tanto, las organizaciones pueden estar
interesadas en elegir individuos que se centren en el logro; por el contrario, aquellos que
no estan atentos pueden ser entrenados para desarrollar un deseo de logro entre ellos"

Teniendo en cuenta las recomendaciones hechas por McCielland, su contribucién al
trabajo de exploracion puede hacer un diagndstico, lo que resalta que no hay duda de
que, entre todos los miembros de la organizacion, los lideres son personas que estan

dispuestas a correr riesgos y optan por unirse a grupos o individuos.
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2.2.1.2.6 Teoria de la expectativa de Vroom

Victor Vroom desarroll6 el modelo matematico de la teoria de la expectativa en 1964.
Después de Frum, Leboyer (2003, p.40) “muestra que la teoria es una evaluacion de la
probabilidad de que los esfuerzos de una persona produzcan resultados, y que quieren
alcanzar o lograr estos resultados”. Considera tres factores: valor, Medios y expectativas:

Vroom (1964, p.30) nos dice que "Explique que la motivacion es el producto de tres
factores: cuanto desea recibir una persona (precio); su propio célculo de la probabilidad
de que los esfuerzos produzcan suficientes rendimientos (expectativas), y su Calculo de
retribucion o devolucion (instrumentalidad)”.

Al respecto, Newstrom (2017) sefiald6 que “esta relacion se expresa mediante la
siguiente formula: Valencia x expectativa x instrumentalidad = motivacion”. Asimismo,
Leboyer (2003, p.55) define cada uno de estos parametros:

e EIl valor: “Es la caracteristica efectiva que todos atribuyen a los resultados de
sus actividades. Por lo tanto, es la relacion entre cada persona y cada resultado
de trabajo". Por ejemplo, un empleado es mas reconocido por obtener mas
dinero. Y el interés renovado tiene un valor positivo.

e Instrumentalidad: "Representa la relacion entre el rendimiento y los resultados de
segundo nivel, por ejemplo, salario, bonificaciones, promocion, apreciacién e
incluso la sensacion de hacer cosas importantes".

e Expectacion: "Solo todos hacen los esfuerzos necesarios, todos tienen sus propias

opiniones y la posibilidad de alcanzar un objetivo determinado”.

Newstrom (2017, p.100) afirma que
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En resumen, para esta teoria, el producto del precio, la expectativa y la

instrumentalidad es la motivacion. Estos tres factores pueden presentarse en

combinaciones infinitas. La combinacidbn que conduce a la mayor

motivacion corresponde a precios positivos altos, altas expectativas e
instrumentalidad.

Esta teoria contribuye a esta exploracion, dando a las personas una comprension del

valor de cada empleado en el posible resultado de sus acciones y la expectativa de que

su mision sea exitosa. La consideracion de esta teoria es su insistencia en la personalidad

y la variabilidad del poder.

2.2.1.2.7 Teoria de Pérez LOpez

Juan Pérez LOpez consideraba la razén como un componente que hace que el sujeto
tome medidas en 1985. Se puede dividir en tres tipos segin su origen y destino: causa
externa, causa interna y causa de trascendencia. A través de esta clasificacion, es mas
facil entender como las personas estan motivadas de una manera simple. En este sentido,

Pin y Susaeta (2003) determinaron las siguientes razones para actuar:

e Motivos extrinsecos. Esta es una razon distinta de la persona que realizd la
operacion. Caen en los beneficios que las personas esperan de su entorno al
realizar ciertas acciones (por ejemplo: incentivos salariales, planes de jubilacion,
vacaciones, etc.).

e Motivos intrinsecos. Son esas razones internas 0 excusas generadas por la

persona que realiza la operacién. Estan relacionados con lo que una persona
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quiere obtener debido a sus cambios internos y personales, son recompensas
internas que una persona siente cuando se comporta de una buena manera.

e Motivos trascendentes. Son aquellos que tienen un impacto significativo en el
medio ambiente debido a un cierto modo de accion. Si la decision de una
persona no incluye la motivacién de trascendencia, no podrd comprender a los
demas, tendra desconfianza y tendera a ser individualista.

Pin y Susaeta (2003, p.37) resumieron esta teoria, enfatizando que la motivacion externa
esta motivada para el propésito inmediato a corto plazo, pero no genera lealtad; asimismo,
sefiala que "Por otro lado, los individuos con motivacion interna serdn Utiles para la
organizacion". Pero si la organizacidn no muestra esta motivacion interna, entonces este
hecho sera negativo.

La contribucion de esta teoria al trabajo de exploracion nos permite comprender las
razones externas e internas mas profundamente, y puede recibir y complementar

informacion sobre las principales motivaciones de cada trabajador.

2.2.1.2.8 Modelo E-R-G de Aldelfer

Clayton Aldelfer propuso una jerarquia de necesidades modificada: el modelo E_R_G
tiene solo tres niveles. Sefial6 que sus empleados inicialmente estaban interesados en
satisfacer sus necesidades de vida, porque los factores fisioldgicos y de seguridad se

mezclaron para satisfacerlos con su salario.
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Relacion

Figura 5. Modelo E-R-G de Aldelfer. Recuperado de Newstrom, 2017.

2.2.1.2.9 Teoria de la equidad de J. Stacy

Newstrom (2017) sefial6 que los empleados tienden a juzgar la justicia al comparar los
resultados de sus esfuerzos con sus propios esfuerzos. Ademaés, los trabajadores
interactian en el trabajo y se observan en un entorno social, se juzgan y comparan entre
si.

La contribucién es todos los elementos que los empleados piensan que han
contribuido a su puesto o a su trabajo, como el aprendizaje, calificaciones, experiencia
laboral previa, lealtad, dedicacién, tiempo y energia, imaginacion y desempefio laboral. El
resultado es la remuneracién perceptible que reciben del trabajo y de los empleadores, lo
que conducird a salarios y bonificaciones, beneficios, seguridad laboral, recompensas
sociales y recompensas psicologicas.

Los empleados analizan la equidad de su “contrato™ de contribucién a los ingresos y

luego lo comparan con la equidad de otros trabajadores en puestos similares o incluso en

otros puestos. Incluso si hay estandares subjetivos arbitrarios, se juzgard la equidad de la
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recompensa (equidad). Si los empleados se sienten iguales, seguiran trabajando
exactamente al mismo nivel.

Si los empleados sienten que sus salarios son demasiado altos, la teoria de la igualdad
predice que sentiran una relacion desequilibrada con su empleador y buscaran restaurar
este estado. Pueden trabajar mas duro, reducir el valor de las recompensas que reciben,
intentar atraer a otros empleados para exigir mas recompensas 0 simplemente elegir a
otros para una comparacion justa de los objetivos de recompensa (equidad). Incluso
juzgara por estandares relativamente arbitrarios. Si el empleado obtiene los derechos e
intereses, continuard generando aproximadamente al mismo nivel.

Los trabajadores mal pagados intentaron reducir su sentido de desigualdad a traves de
algunas estrategias, porque algunos de sus comportamientos especificos fueron revertidos.
Pueden reducir la cantidad o calidad de su produccion, aumentar el valor percibido de
las recompensas que se les otorgan o tratar de negociar mas recompensas. Pueden
encontrar a otras personas de una manera novedosa para compararse con ellos mismos o
establecer el limite de rendirse. Independientemente de la situacién, abordaran la
desigualdad sopesando los resultados. Comprender las razones de los resultados y las
contribuciones hace que sea mas facil para los gerentes predecir parte del comportamiento
inferior al saber en qué medida y bajo qué condiciones los empleados se sentiran
desiguales.

Factores que determinan el proceso de motivacion
Cequea, Rodriguez y Nufiez (2011) sefialan que el proceso de motivacion esta

determinado por los siguientes factores:
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= Direccion: se refiere a la naturaleza del comportamiento seleccionado
y su impacto en la orientacion del objetivo.

= Intensidad: generalmente se interpreta como el grado o grado de
concentracion en el comportamiento.

= Persistencia: se refiere a la duracion del comportamiento.

Por otro lado, el autor también sefial6 que los elementos que pueden entrar en el
proceso de motivacion incluyen proposito, meta, demanda, deseo, toma de decisiones,
habilidad, comunicacion, percepcion, aprendizaje, recursos, recompensas, poder e
influencia.

En este caso, vale la pena enfatizar que Mankelivan (1987, p.53) sefialo:

La motivacion es un concepto general que especifica variables que no
pueden inferirse directamente de estimulos externos. Pero pueden afectar la
direccion, la intensidad y la coordinacién de comportamientos aislados que
conducen a ciertos objetivos; -un conjunto de factores innatos (biologia,
aprendizaje, cognicion, emocion y sociedad) que desencadenan, mantienen o
definen el comportamiento.

En ese sentido, Leboyer (2003, p.62) “Afirma que conocer las necesidades de los
miembros de un equipo es saber como motivarles, en consecuencia, el gerente tiene que

interesarse activamente por las necesidades laborales de su personal”.

Un modelo de motivacion

Sobre este tema de la motivacién, Newstrom (2017, p.105) sefiala que se trata de:
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El modelo de motivacion resume el papel de la motivacion en el
desempefio. Las demandas e impulsos internos pueden crear tension y verse
afectados por el medio ambiente. Por ejemplo, la necesidad de alimentos
crea una tension llamada hambre. La persona hambrienta mira el entorno
que la rodea para ver qué alimentos (incentivos externos) pueden satisfacer
su hambre. EI medio ambiente afecta el apetito de las personas por ciertos

tipos de alimentos.

El rendimiento potencial es el producto de la capacidad por la motivacion (P = C X
M); de esta forma se consiguen resultados cuando se brindan a los empleados motivados
la posibilidad y los elementos de poder ofrecer un déptimo desempefio. La existencia de
objetivos y la conciencia de los incentivos es un factor importante para agradar las
necesidades personales, ademas de que son componentes motivacionales poderosos, los
cuales generan el esfuerzo.

Cuando los empleados son productivos y la empresa se da cuenta de esto, si la
compensacion es correcta con respecto a su naturaleza, se pagara en consecuencia. De
esta manera, la inmediatez y la organizacion satisfacen el impulso y las necesidades
reales de los empleados. Segun el contenido anterior, deberiamos ver que un punto de
partida importante es comprender las necesidades de los empleados. Es asi que se analiza
muchos métodos comunes para categorizar el impulso y la demanda; estos modelos son
modelos que los gerentes intentan cubrir la influencia de las demandas internas de los

trabajadores en sus comportamientos posteriores.
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Figura 6. Modelo de Motivacion. Recuperado de Newstrom (2017).

Motivacion laboral

Aungue la motivacién general se refiere al esfuerzo de cualquier objetivo, en el lugar
de trabajo, estad relacionado con el esfuerzo para lograr el objetivo de la organizaciéon de
satisfacer sus necesidades individuales.

En este sentido, Dessler (2015) sefiald que la motivacion laboral es una de las tareas
mas simples, pero también es una de las tareas mas complejas, porque el trabajo en si
es una consideracion muy importante en la motivacion, que afectard los valores culturales
y determinara a una persona, asi como mejorara sus condiciones de vida.

Por esta razén, creemos que el estudio de la motivacion es muy importante porque nos
permite comprender y comprender el comportamiento humano a través de las necesidades
0 motivaciones que impulsan el comportamiento y los propésitos u objetivos que tienen

un gran impacto en él.
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Siguiendo estas ideas, Kreitner y Kinicky (1996, p.162) proponen un modelo basado en

la Teoria de Sistemas y la Teoria del Refuerzo (ver la Figura 7).

INPUTS FEEDBACK
I ESFUERZO RENDIMIENTO | I
individuales CONSECUENCIAS
. Apuyo y adicstramicato,
- Supervisitn. SATISFACCION
Objetivos- rendimiento LABORAL
I
COMPROMISO CON
LA ORGANIZACION
I

Figura 7. Sistema de motivacion del rendimiento laboral. Recuperado de Kreitner
y Kinicky (1996, p.153).

La Teoria de los Sistemas, segin estos autores, sugiere que "el buen rendimiento
resulta de un proceso de combinacion de esfuerzo y tecnologia para transformar los
inputs en los outputs deseados”. En referencia a la Teoria del Refuerzo, implica
"mejorar el rendimiento con feedback y consecuencias contingentes”.

Estas teorias generalmente se refieren a la entrada con la mejor calidad, en cuyo caso
se producird un excelente producto, es decir, la tarea (producto) se realiza efectivamente
en presencia de trabajadores altamente motivados (entrada).

Continuando con la descripcion de la figura 7, se definen las siguientes caracteristicas.
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o Diferencias y necesidades individuales: La autoestima, las habilidades, las
caracteristicas, los valores y las necesidades personales de las personas pueden afectar
seriamente el desempefio de los trabajadores.

o Apoyo y adiestramiento: Proporcionar los recursos necesarios para realizar tareas
y proporcionar capacitacion para la orientacion y orientacion del personal. Del mismo
modo, la consideracion individual de cada empleado alentara a los gerentes a escuchar
con eficacia y proporcionara las herramientas necesarias para lograr el desempefio
deseado.

o Objetivos y rendimiento: Si un competidor deportivo no conoce el resultado final,
serd dificil para €l ganar y lograr sus objetivos; de manera similar, el individuo debe
tener un comportamiento orientado al logro.

o Caracteristicas Laborales: Depende del tipo de tarea que el empleado quiera
realizar. Con respecto a esta informacion, el individuo debe distinguir su trabajo como
valioso e importante, creer que es personalmente responsable de las consecuencias de su
tarea y evaluar si los resultados obtenidos son satisfactorios.

o Existe una relacion entre el esfuerzo y el rendimiento de los empleados: Estos
dos factores se ven afectados por el entorno de trabajo y las restricciones internas. Se
puede encontrar un ejemplo de testo cuando faltan recursos técnicos y materiales, falta
de informacion bibliografica, mala gestion e infraestructura insuficiente. Lo anterior
afectara en gran medida el rendimiento requerido. Estos obstaculos deben ser controlados

y minimizados.
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Si hay retroalimentacion efectiva, aumentard la autoestima, la autoeficacia y el sentido de
direccion. Es por eso que la solicitud de liderazgo debe proporcionar suministros y
resaltar las debilidades encontradas en el desarrollo.

La satisfaccion laboral se ve afectada por la racionalidad de los empleados y la
compensacion del desarrollo; en este caso, las personas se comprometeran con la

organizacion y su propdsito.

MOTIVACION

Determinantes del trabajo

remunerado SATISFACCION DE
DINERO T— NECESIDADES:
ACTIVIDAD .| TRABAJO -FISIOLOGICAS.
—— [——
, REMUNERADO -PSICOLOGICAS.
AUTORREALIZACION | | __»
— -SOCIALES
ESTATUS SOCIAL i
INTERACCION BIEN SOCIAL
SOCIAL {
\ SATISFACCION
BIENESTAR GENERAL SENTIMIENTO DE
DEL INDIVIDUO VALOR PERSONAL

Figura 8. Esquema de la motivacion y la satisfaccion laboral. Elaborado por la
autora.
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2.2.2 Desempefio laboral

2.2.2.1 Conceptos

Arias (2015, p.45) nos sefiala que
El rendimiento es un cambio en el comportamiento de las personas para
lograr efectivamente un objetivo establecido a fin de completar mejor una
tarea. Para comprender mejor el desempefio laboral, el verbo "lograr" debe
definirse primero como "cumplir con las obligaciones inherentes de una
profesion, posicion o industria, actuar, trabajar y dedicarse a una
determinada actividad.

Desde ese mismo aspecto, Chiavenato (2015, p.253) apunta que "El desempefio, se ve
en el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, éste
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos".

En todas las definiciones, el desarrollo puede identificarse como sinénimo de accidn,
es decir, acciones tomadas por personas para realizar la mision de la organizacion sin
importar lo que hagan, y proporcionar una forma opcional e involuntaria de transportar
a los trabajadores que intentan superarlos. Los objetivos establecidos deben lograrse con

éxito.

2.2.2.2 Caracteristicas del desempefio laboral
Segun Florez (2010, p.61) "Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que las personas deben usar y demostrar al

desarrollar el trabajo". Las caracteristicas mencionadas son las siguientes:
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e Adaptabilidad: se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

e Comunicacion: se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
afectiva ya sea en grupo o Individualmente.

e Iniciativa: se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos.

e Conocimientos: se refiere el nivel alcanzado de conocimientos técnicos Yy/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo.

e Trabajo en equipo: se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y

generando un ambiente armoénico que permite el consenso.

Capacitacion de talentos: se refiere a las habilidades y capacidades de los
miembros del equipo de desarrollo, y la capacidad de planificar actividades de

desarrollo efectivas relacionadas con puestos actuales y futuros.

2.2.2.3 La motivacion y el desempefio laboral

En las funciones de administracion, organizacion y personal, hay un grupo de trabajo
responsable de determinar los estandares de desarrollo, mientras se considera el
desempefio, las recomendaciones, la capacitacion y el desarrollo de los trabajadores para
compensar y contribuir a lograr resultados especiales.

Los gerentes deben hacer un diagnostico y cubrir los determinantes del desarrollo del
trabajo, como los empleados perciben el tiempo de la organizacion y los factores
motivadores que mas los afectan. Esto es crucial. Con este conocimiento, los gerentes

podran planificar intervenciones para cambiar las acciones de sus empleados, mejorando
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asi la eficiencia y la calidad del trabajo, beneficiando la relacion entre las personas y
aumentando la efectividad de la organizacion.
Cummings y Worley (2007, p.68) sefialan que
La motivacion afecta el rendimiento de tres maneras diferentes: la fuerza de
la motivacion del trabajador para realizar cualquier tarea. Un mecanismo
que guia la motivacion personal para impulsar el rendimiento. ElI segundo
es el proceso de motivacion, que demuestra cdmo motivar a los empleados
para que trabajen de manera efectiva y eficiente dentro de la organizacion.
Cabe sefalar que los resultados externos e internos son la motivacién para
el desempefio de los empleados.
Por su parte, Warren (1990, p.42) también sefiala que:
La motivacion para el desempefio laboral constituye una serie de
caracteristicas que definen a la organizacion, que influye en la conducta de
los miembros y que son de permanencia relativa en el tiempo y las
distingue de otras organizaciones. Al respecto sostiene, que la motivacion
se experimenta en muchas unidades estructurales de la organizacion, con su

impacto en el desempefio.

2.2.2.4 Modelo de desempefio laboral seleccionada para la investigacion

Por estas razones, el desarrollo del trabajo se considera un conjunto de
comportamientos o habitos que se ven en los empleados. Estos comportamientos o
habitos son importantes para lograr las tareas y objetivos de la organizacion, los que
pueden medirse, ademas, de acuerdo con las capacidades de cada tema. Y su nivel de
contribucion a la empresa.
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Figura 9. Dimensiones e indicadores del desempefio laboral. Recuperado de

Chiavenato (2015).

2.2.2.5 Mejoramiento continuo de actitudes

Deming (1989, p.154) apunta que
La mejora continua es un proceso que pretende mejorar los productos,
servicios y procesos de una organizacion mediante una actitud general, la
cual configura la base para asegurar la estabilizacion de los circuitos y una
continuada deteccion de errores o areas de mejora.
La administracion de la calidad total requiere de un proceso constante, que
serd llamado Mejoramiento Continuo donde la perfeccion nunca se logra,
pero siempre se busca.
La mejora de procesos de la empresa (MPE) es un enfoque sistematico
disefiado para ayudar a las organizaciones a lograr un progreso significativo

en la seleccion de procesos. Ademas, proporciona un sistema que puede
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ayudarlo a simplificar y modernizar sus funciones, al tiempo que garantiza
que sus usuarios internos y externos reciban productos de calidad increible.

La mejora continua se basa en el ciclo de Deming, compuesto por cuatro fases:

e Planear. Estudiar la situacion y proponer las mejoras.

e Hacer. Poner en marcha las propuestas seleccionadas.

e Verificar. Comprobar si la mejora estd resultando de la manera esperada.

e Actuar. Implementar las propuestas con las mejoras necesarias. Existen muchas
maneras de implantar la mejora continua en las empresas.

Las maneras de establecer la mejora continua son muy distintas y hay muchas formas
de realizarla. Distintos autores aseguran que los especiales resultados se dan cuando las
ideas y las actualizaciones se originan en grupo, puesto que se aprovechan bastante
superior las vivencias de los trabajadores y ademas, es un elemento clave para implicar
y motivar a los trabajadores.

Ciclo de mejora continua

Establecer objetivos y procesos
para obtener los resultados

de conformidad con los
requisitos del cliente

y las politicas de

la organizacién

Tomar acciones
para la mejora

Medir el desempefio
los procesos, de acuerde
a los objetivos persequidos

Implementar procesos
para alcanzar los objetivos

Figura 10. Ciclo de mejora continua de actitudes. Recuperado de Deming, 19809.
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En este sentido, Harrington (1991, p.89) garantiza: "El crecimiento del personal se basa
en la mejora continua de las actitudes, porque también depende de la ejecucion del
trabajo diario. En este trabajo diario, compromiso, responsabilidad, actitud de trabajo,
comunicacion y relacion”. En este factor, se evallan tres factores que nos permitiran
evaluar el desempefio laboral de los trabajadores, como el compromiso y la
responsabilidad, la comunicacion y las relaciones interpersonales.

Sobre el compromiso, se exhibe que, para los empleados, el deber es un criterio de
esencial consideracion dentro de las organizaciones. El creador expresa que el
comprometerse estd representando una relacion efectiva que exhibe una ocasién para
hacer mejor el desarrollo del empleado dentro de la compaiiia.

Por lo expuesto, se comprende que el compromiso comprende todas las normas
impuestas por la organizacion a los empleados con el objetivo de que estos actien en
busca de los intereses de esta. Los autores detallan que el deber organizacional es la
identificacion e involucramiento de los trabajadores con la empresa.

Para los trabajadores, el deber puede estar definido como el deseo de mantenerse
dentro de la compaiiia, haciendo un trabajo para conseguir una misién y perspectiva que
favorezca a la compafiia. Es primordial para las organizaciones el tener empleados que
se sientan a gusto y tengan confianza en ellas, brindandoles virtudes tanto a su interior
como a su exterior.

En el deber y compromiso poseemos subcriterios a considerar como son la asignacion
de tareas destacables y resultados buenos, participacién entusiasta y decidida en los
esfuerzos del conjunto para corregir, impedir fallos y hacerlo mejor, cumplimiento de

tareas encomendadas de forma integra y puntual, esfuerzo por ofrecer buena atencidn,
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puntualidad y compromiso con el trabajo, lealtad hacia la institucion y honestidad con el
cliente, ejecutando su trabajo con entusiasmo y buena disposicion.

En la evaluacion de la comunicacion poseemos los siguientes criterios: razon a otros
hacia un oOptimo desarrollo, buena comunicacion con su superiory compafieros de trabajo,
sincronizacion y/o participacion en las tareas de entrenamiento asignadas, comunicacion
oportuna de la informacion, trabajo de manera estructurada, solicita informacién que se
requiere para la ejecucion del trabajo, informacion proporcionada que fue importante para
el mejoramiento del trabajo.

Finalmente para considerar las relaciones entre personas se va a necesitar la
informacion de los préximos subcriterios: contribucion a que el ambito en su sector de
trabajo fuera interesante, participacion activa en las ocupaciones para hacer mejor el
ambito de trabajo, desarrollo un papel primordial para la satisfaccion de conflictos entre
personas, establece y mantiene funcionales relaciones de trabajo con sus compafieros,

trabaja en grupo, da asistencia y colaboracion a sus camaradas de trabajo.

2.2.2.6 Las actitudes
Robbins (2015, p.435) sefiala que
La actitud es una declaracion de evaluacion favorable o desfavorable de un
objeto, persona o evento. Reflejan como se siente alguien acerca de algo.
Cuando dije "Me gusta mi trabajo”, expresé mi actitud hacia el trabajo. La
actitud es complicada. Si le preguntas a las personas sobre su religion,
Paris Hilton o la organizacion para la que trabajan, pueden recibir una

respuesta simple, pero las razones detras de la respuesta pueden ser
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complicadas. Para comprender completamente la actitud, se deben considerar
sus atributos bésicos.

Los tres componentes principales de las actitudes:

El componente cognitivo de una actitud. Aspecto que es una descripcion de esta 0
la creencia de como son las cosas.

El Componente afectivo. El afecto la parte emocional o sentimental de una actitud,
y se refleja en el enunciado: “Estoy enojado por lo poco que me pagan”.

El componente del comportamiento de una actitud. Este se refiere a la intencion de
comportarse de cierta manera hacia alguien o algo.

Es necesario concebir que las actitudes tienen tres componentes los cuales son la
cognicion, el aprecio y el accionar, esto sirve para comprender su dificultad y la relacion
potencial entre ellas y el accionar. Hay que tener en cuenta que estos elementos se
relacionan intimamente. En especial, la cognicion y el aprecio son indivisibles de varios
métodos. Entre otras cosas, pongase el caso de que alguien trata al empleado de forma
injusta. ¢No es posible que albergue sentimientos sobre esto, que suceden virtualmente de
forma momentanea con el pensamiento? De esta forma, la cognicion y el aprecio estan
entrecruzados.

Robbins (2015, p.442) sefiala que

La actitud del empleado hacia su supervisor se ilustra como sigue: cognicion
(el empleado pensaba que merecia el ascenso), afecto (el trabajador esta
muy disgustado con su supervisor) y comportamiento (el empleado busca
otro trabajo). Como ya se vio, aunque con frecuencia se piensa que la

cognicion ocasiona el afecto y que entonces se genera el comportamiento,
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en realidad no es raro que estos componentes sean dificiles de separar. En
las organizaciones, las actitudes son importantes debido a su componente de
comportamiento. Si, por ejemplo, los trabajadores creen que los
supervisores, auditores, jefes e ingenieros de tiempos y movimientos
conspiran para hacer que los empleados trabajen mas por el mismo salario
0 menos, tiene sentido tratar de entender como se formaron estas actitudes,
su relacion con el comportamiento en el puesto real y el modo en que

podrian cambiarse.

Cognitive = evaluacion

Mi supervisor dio un ascenso a un
colega mio que lo merecia menos
que yo. Mi supervisor s injusto.

e

—~—— N\

—

Actitud

, » Negativa hacia
SU SUpBTvisor

Afectivo = sentimiento
Mi supervisor me disgusta...

e

e

/_

De comportamiento = accion
Estoy buscando ofro trabajo;

me quejaria de mi supervisor

con quien me escuchara.

La cognicién, el afecto y el comportamiento

se relacionan estrechamente.

Figura 11. Los componentes de una actitud. Recuperado de Robbins (2015).
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2.2.2.7 Rendimiento laboral

Motowidlo (2003) sostiene:

Lo concibe como el valor total que la empresa espera con respecto a las
actividades que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo
determinado.

Ese valor, que puede ser positivo o negativo en funcién de que el empleado
presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucién que ese
empleado hace a la consecucion de la eficacia de la organizacion.

Florez (2010) sefiala que "La productividad en términos de empleados es sindbnimo de
rendimiento. En un enfoque sistematico decimos que algo o alguien es productivo con
una cantidad de recursos (insumes) donde en un periodo de tiempo dado se obtiene un
maximo de productos”.

Algunos autores consideran el rendimiento en términos de resultados del trabajador
(como, por ejemplo, el numero de clientes conseguidos o la cantidad de productos
fabricados), es decir la eficacia de un individuo se refiere a la evaluacion de los
resultados de su rendimiento. En ese sentido, Waldman (1994, p.123) nos dice que:

En las organizaciones se emiten juicios acerca de la eficacia de los
trabajadores en funcién de los resultados que alcanzan o producen. Por esto
se podria decir que medir el rendimiento es cuantificar lo que el empleado
ha hecho y su evaluacion consiste en asignar un juicio del valor o la
calidad de esas medidas cuantificadas del rendimiento.

Otros autores afirman que los términos productividad, excelencia, eficiencia o eficacia

se referirian a los resultados, mientras que el rendimiento laboral se refiere a los
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comportamientos que se dirigen a la consecucion de dichos resultados. Al respecto, Jaén

(2010, p.113) senala:
Define el desempefio en relacion a formas de proceder nos ayudaria ver la
relacion entre formas de proceder y sus resultados, es imposible excluir a
estos ultimos. Los modelos conductuales precisan precisamente que los
resultados nos ofrecen el contexto del desempefio, aclarando a los
trabajadores hacia qué lugar debe dirigirse su conducta. Del mismo modo,
quedamos en el radical opuesto enfocdndonos en exceso y de forma
exclusiva en el resultado, tampoco es eficiente. Por eso al administrar el
desempefio requerimos tanto los resultados como las formas de proceder y
ésta es exactamente, la inclinacion de hoy en las organizaciones en el

momento de considerar el desempefio laboral de sus trabajadores.

2.2.2.8 Administracion de compensaciones

La administracion de la compensacion es un desarrollo gerencial clave en la compafia
y, como tal, representa un instrumento muy apreciado que se usa para alinear a la
organizacion, sus pertenecientes y la civilizacion de trabajo con la estrategia del negocio.
Gestionar la compensacion pide, por una seccion, que la direccion general, como los
causantes de elementos humanos, precisen las necesidades que se persiguen con las
elecciones que se relacionan con los sueldos, los incentivos, suponiendo que existan, y
las prestaciones y, por otro lado, que tengan un grupo de conceptos, principios e
instrumentos analiticos que les permitan tomar eficazmente esas elecciones.

Para Hernandez (2014, p.96):
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Son varios los aspectos que determinan la importancia de administrar la
compensacion en la empresa. En primer término, se puede identificar el
monto del presupuesto que destina al pago de su personal directivo,
gerencial, administrativo y operativo. Segun una investigacion en Meéxico,
los pagos al personal representan 6.8% de los egresos totales de las
empresas en el comercio, 9.4% en las industrias mineras, 20.1% en el
sector manufacturero, 42.9% en las empresas de servicios financieros y
47.3% en las de servicios no financieros. Si bien estos porcentajes son
estadisticos, resultan suficientemente significativos para que la direccion
general y el area de recursos humanos dediguen tiempo y atencion para
precisar su intencién respecto al papel que juega la compensacion en la

administracion del personal de su empresa.

En segundo lugar, cuando un individuo escoge entrar y mantenerse en una organizacion

trae consigo un grupo de expectativas que, en la medida que van viéndose cumplidas,

determinan su interés, dedicacion y permanencia en la compafiia. Entre esas expectativas,

una de los aspectos criticos es la que hace referencia al equilibrio que siente la persona

entre las aportaciones que realiza a los objetivos de la organizacién y lo que considera

una compensacion justa a esas aportaciones, frente a lo que aportan y reciben las otras

personas que trabajan a su alrededor.

Por esto, es primordial que las compensaciones se administren en funcionalidad de las

aportaciones que tienen la posibilidad de llevar a cabo los puestos y quienes los llenan

a los resultados finales de la compafiia, puesto que esta es la exclusiva forma de detallar

un clima de igualdad interna en la organizacion. En tercer lugar, es indiscutible que las

56



organizaciones, por medio de la forma como gestionan las compensaciones a su personal,
desarrollan su aptitud para atraer, motivar y guardar al talento humano que se necesita
para conseguir los objetivos que marque su estrategia de negocio. Esto quiere decir que,
por medio de una compensacion competitiva, se puede forjar en el plantel propiedades
distintivas, asi como habitos de trabajo, vocacion de servicio al cliente, estilos de
direccion flexibles, tradiciones y valores de una cultura propia.

La administracion de la compensacion representa un instrumento de direcciébn muy
apreciado para inducir, elegir y desarrollar en el plantel las propiedades que se necesitan
para remarcar e impulsar la competitividad de la compafiia. En cuarto lugar, como se
indic6 al inicio del capitulo, la compensacion del personal se integra por dos partes
fundamentales: la primera corresponde al sueldo, los incentivos y las prestaciones. A este
ingrediente de la compensacion en la mayoria de los casos se le acostumbra detectar
como pack de compensacion total, aunque debe observarse que solo se integra por esos
pagos en efectivo y las prestaciones, en servicios o provecho en clase, que el plantel
recibe, los cuales ademds representan un semejante de ingreso que sin lugar a dudas
ayuda a subir el confort y el nivel de vida del empleado y su familia. Como hemos
dicho, la segunda parte de la compensacion se ajusta al agrado directo que el plantel
recibe de la ejecucién de su trabajo, de las condiciones laborales en que se desempefia
y, por supuesto, de las propiedades del ambiente del lugar de trabajo. Por lo regular, a
este segundo ingrediente de la compensacion se le llama clima laboral de la compafiia.
Algunas ocasiones se cree que esta debe tener un 6ptimo clima para que los empleados

estén a gusto o se sientan contentos en su trabajo.
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En nuestra opinion, hablamos de una perspectiva errénea del clima laboral. De esta
forma, cuando en esta obra estamos hablando del clima hablamos a la medida en que la
compafiia tiene las condiciones para maximizar el potencial de desarrollo de su personal,
los grupos laborales y de la organizacion en su conjunto; hasta qué nivel se apoya el
deber y el agrado directo de los empleados con su trabajo; y en qué medida imperan en
la organizacion un estilo de direccion y principios gerenciales justos o equitativos.
Cuando hay un clima laboral con estas propiedades, ese lugar de trabajo es ademas una

seccion importante de la compensacién del personal.

Objetivos de la administracion de la compensacion
Herndndez (2014, p.114) sefiala que “Si hablamos de la eficacia de un enfoque o
procedimiento especifico, para tomar las decisiones relacionadas con la compensacion de
personal, primero es necesario plantearse cuales son los objetivos que se persiguen con
la administracion de la compensacion”. Por consiguiente, a continuacion, se analizan los
tres propdsitos basicos que, desde nuestra perspectiva, debe procurar un proceso eficaz
de la compensacion.
e Equidad interna
El criterio de equidad interna de la compensacion tiene su fundamento en el
precepto legal que establece que “a trabajo igual, desempefiado en puesto, dia
y condiciones de eficacia ademas iguales, debe corresponder salario igual” vy,
como resultado, “a méas grande trabajo, desempefiado ademas en igualdad de
condiciones de puesto, dia y condiciones de eficacia, debe corresponder ademas

mas grande salario”. De este precepto, se desprende que resulta importante que
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la comparia logre medir, por una seccion, el volumen que tiene el trabajo de
la gente lo que préacticamente se conoce como valuacion de los puestos y, por
la otra, se requiere entender cuales y cuantos son los resultados que la persona,
en su puesto, contribuye a la empresa y que ademéas tenga la oportunidad de
medir el desarrollo de su personal.

En otras expresiones, la igualdad interna es la estabilidad que la persona siente
entre sus aportaciones a los objetivos de la compafiia y lo que considera una
compensacion justa a esas aportaciones, frente a lo que aportan y reciben la
gente que trabajan a su alrededor. En la medida que un empleado siente una
discrepancia en medio de estos puntos en la compafiia, en esa misma medida
se siente tratado injustamente y, en esas condiciones, es realmente dificil que
canalice su energia, tiempo y atenciébn en el trabajo; ademdas, con esa
insatisfaccion contamina a quienes trabajan a su lado, estropeando de forma
general la eficacia, calidad y clima organizacional, antes de dejar la compafiia

e Competitividad externa

En nuestro medio es un hecho que las compafiias compiten entre si por hallar
en el mercado de trabajo el talento humano que pide su estrategia de negocio.
Por eso mismo, con independencia de la forma que adopte la igualdad interna
de sus practicas de compensacion, las organizaciones requieren elegir un nivel
de pago que les permita atraer, motivar y guardar al personal calificado que
necesitan para conseguir los resultados que se sugieren en sus tacticas de
negocio. Esta circunstancia es, ni mas ni menos, la que ocasiona que las

compaiias deban elegir un nivel de pago a su personal que sea competitivo
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con el de otras empresas en su ambito. En sentido riguroso, el nivel de
compensacion al personal que debe detallar una compafia es dependiente, en
decision correcta, de las propiedades del area barato en que compite y de la
disponibilidad del tipo de personal (directivo, gerencial, empleados vy
trabajadores) que se necesita para estar en condiciones de competir eficazmente
con virtudes en dicha area. De esta forma, para saber la competitividad externa
de las préacticas de compensacion de una compafia hay que llevar a cabo una
comparacion entre estas y las del grupo que conforman su mercado de trabajo
de referencia. De hecho, para gestionar la competitividad de la compensacion,
ha de tener informacién de investigaciones de compensacion confiables del
mercado de trabajo que le provee del talento humano que requiere.
e Estimular niveles superiores de desempefio del personal

Realizar un desarrollo de gestion de la compensacion al personal, sin tener
presente este proposito, no tiene sentido. No obstante, ¢cuales son los puntos
criticos que hay que tomar en cuenta a fin de que el desarrollo de gestion de
la compensacion maximice su capacidad para alentar escenarios superiores de
desarrollo en el plantel de la compafiia? Sin lugar a dudas, se va a tratar de
un esquema o sistema de gestion de la compensacion que permita hacer un
clima de igualdad interna en la organizacion, el cual considere un nivel de
compensacion que sea competitivo en el mercado laboral; que integre un pack
de compensacion acorde con la estructura del pack promedio (sueldo, incentivos
y prestaciones), que pague el mercado de trabajo de referencia y, finalmente,

pero, no por esto menos sustancial, que se cuente con un tramite de medicion
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del desarrollo que permita alentar escenarios superiores del personal en ese
rubro. Solo de esta forma, la compariia va a estar en las superiores condiciones
para gestionar eficazmente el exclusivo recurso capaz del que dispone: la gente.

Con base en estos objetivos se puede evaluar la amabilidad y efectividad
del desarrollo con que se administra la compensacion del personal en la
compafia. De igual modo, estos objetivos requieren plantear con exactitud un
grupo de conceptos, principios Yy utilidades de examen que ayuden a la
direccion de la comparia y al sector de elementos humanos a tomar elecciones

eficaces similares con la compensacién del personal.

2.3 Definicion de términos basicos

o Ambiente Laboral: Se refiere a politicas, compensaciones y beneficios, asi como
a sus pronosticos, diversidad, programas de capacitacion, salud, bienestar y seguridad
ocupacional (Diccionario Administrativo y Financiero, 2004).

o Cambio Organizacional: Organice un proceso diferente del punto anterior en el
tiempo. Todas las organizaciones estdn cambiando, pero el desafio para los gerentes y
para todos en la organizacion es que los cambios organizacionales ocurren en direcciones
que interesan los objetivos de la organizacion. Por eso hablamos de gestién del cambio.
El agente del cambio, el interviniente del cambio, la resistencia al cambio, etc.

(Diccionario Administrativo y Financiero, 2004).

Capital Humano: Este es el talento de las personas que componen una
organizacion que crea riqueza sistematicamente. Las personas son el factor principal en

la gestion de la nueva economia (Diccionario Administrativo y Financiero, 2004).
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o Comunicacion: Este es el proceso de transferencia de informacién y comprension
entre dos personas. El proceso de comunicacion incluye los siguientes elementos: el
remitente o fuente, persona que envia el mensaje, el remitente o codificador, el dispositivo
que conecta la fuente al canal, es decir, el dispositivo que codifica el mensaje de la
fuente al canal. El sistema es parte del sistema y se refiere a lo fisico El estado de
algunos mensajes entre puntos distantes, el dispositivo receptor o decodificador ubicado
entre el canal y el destino decodifica el mensaje y el destino; la persona, cosa 0 proceso
que envia el mensaje (Escarpenther, 2000).

o Comportamiento: Modo de ser del individuo y conjunto de acciones que lleva a
cabo para adaptarse a su entorno. La conducta es la respuesta a una motivacion en la
que estan involucrados componentes Psicoldgicos, Fisioldgicos y de motricidad. la
conducta de wun individuo en wun espacio y tiempo determinados, se denomina
comportamiento. (Diccionario de Administracion y Finanzas, 2004).

o Clima Organizacional: El clima organizacional se refiere al ambiente que existe
entre los miembros de una organizacion, estd muy vinculado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, vale decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos
tipos de motivacion entre los miembros (Diccionario de Administracion y Finanzas, 2004).
o Desempefio: Es el cumplimiento de las normas y parametros establecidos para el
desarrollo de una actividad especifica o conjunto de ellas (Diccionario de Administracion
y Finanzas, 2004).

o Estrategia: Patron de una serie de acciones que ocurren en el tiempo, planificadas

previamente y donde se establecen metas y politicas de una organizacion y a la vez
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establece la secuencia coherente de las acciones a realizar (Diccionario de Administracion
y Finanzas, 2004).

o Eficacia: Virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos de la empresa
(Enciclopedia préactica de la pequefia y mediana empresa, 2004).

o Eficaz: Persona activa, fervorosa, poderosa para obrar o ejecutar una labor. Que
tiene la virtud de producir el efecto deseado (Enciclopedia practica de la pequefiay mediana
empresa, 2004).

o Gerencia del Desempefio: Se basa en la informacién obtenida de un sistema de
evaluacion o revisién del desempefio. Sin embargo, no hay otro aspecto de la gerencia
de Recursos Humanos que sea generalmente tan mal manejado como la evaluacion
(Enciclopedia préctica de la pequefia y mediana empresa, 2004).

o Incentivo: Férmula que asocia el sueldo percibido con la produccion o rendimiento
alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad y eficiencia (Enciclopedia
practica de la pequefia y mediana empresa, 2004).

o Logro: Conseguir lo que se intenta, desea gozar o disfrutar una cosa (Enciclopedia
practica de la Pequefia y Mediana Empresa 2004).

o Metas: Establece que es lo que se va a lograr, cuando serdn alcanzados los
resultados, pero no establecen como lograrlos (Enciclopedia practica de la pequefia y
mediana empresa, 2004).

o Motivacion laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades para desarrollar
su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la institucion para lograr la
mejor forma de inducir, motivar, dirigir y coordinar al personal (Enciclopedia practica de

la pequefia y mediana empresa, 2004).
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o Objetivos: Son los propdsitos hacia los cuales las empresas encaminan sus energias
y recursos. Los objetivos aceptados por las empresas aparecen en los documentos
oficiales, estatus, actas de asambleas, informes anuales, etc. Los objetivos naturales de
una empresa en general son satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la
sociedad, proporcionar empleo productivo para todos los factores de produccion, aumentar
el bienestar de la sociedad, haciendo uso racional de los recursos, proporcionar un
retorno justo a los factores de entrada y crear un ambiente en que las personas puedan
satisfacer sus necesidades humanas basicas (Diccionario de Administracion y Finanzas, 2004).
o Politicas: Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe
ocurrir la accion. Surgen en funcion de la realidad de la filosofia y de las culturas
organizacionales. Son utiles para dirigir funciones y asegurar que estas se desempefien de
acuerdo a los objetivos establecidos (Diccionario de Administracion y Finanzas, 2004).

o Recurso Humano: La administracion de recursos humanos, tradicionalmente, ha
consistido en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacién y control de técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente de personal en la medida en que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales que se relacionan directa o indirectamente con el

trabajo (Enciclopedia préactica de la pequefia y mediana empresa, 2004).

Rendimiento: Producto o utilidad que da una cosa, por efecto de una actividad
cualquiera (Diccionario de Administracién y Finanzas, 2004).

o Retroalimentacion: Obtencion de informacion sobre la marcha de un proceso o los
resultados del mismo, de tal manera que esa informacion pueda ser utilizada para tomar

decisiones sobre el proceso en marcha o sobre procesos futuros (Escarpenther, 2000).
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2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general

H1: Existe una relevante influencia de los factores de motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C. 2017.

HO: No existe una relevante influencia de los factores de motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C.

2.4.2 Hipotesis especificas

H1: Los factores higiénicos tales como las condiciones del ambiente fisico y estima
como amor al trabajo, autorrealizacion influye de manera relevante en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C.

H2: Las remuneraciones que perciben los trabajadores influyen en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C.

2.5 Analisis de variables e indicadores

X1= Factores Motivadores
Dimensiones:

X1.1: Factores Higiénicos

X1.2: Factores Motivacionales
Indicadores:

X1.2: Condiciones laborales 6ptimas.
X1.2.1: Remuneracion.

X1.2.2: Reconocimientos

Y1: Desempefio Laboral
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Dimensiones

Y1.1: Mejoramiento continuo de las actitudes.

Y1.2: Rendimiento Laboral.
Indicadores:
Y1.1.1: Actitudes

Y1.1.2: Administracion de compensaciones
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CAPITULO 111

METODO DE INVESTIGACION

3.1 Método de investigacion

En esta investigacion se empled el método hipotético deductivo.

3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion que correspondié al presente trabajo fue descriptivo
correlacional. Este disefio significa que el desempefio laboral de los trabajadores es
consecuencia de los factores motivadores que vive cada trabajador en la empresa SILAR
PERU S.A.C. EIl tipo de investigacion fue aplicada y el nivel de investigacion es

explicativo o causal.
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3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacion

La poblacion estard constituida por todos los trabajadores de la Empresa SILAR PERU

S.A.C. 2017, siendo un total de 30 trabajadores.

3.3.2 Muestra

El tamafio de muestra se determind aplicando la siguiente formula por tratarse de una
poblacion finita.
ng2xpxqxN
E2 (N - 1+ pxqx g2
Donde:
N: Tamafio de la poblacion
n: Tamafo de la muestra
g2: Nivel de confianza
E2: Margen de error
p: Posibilidad de ciertas caracteristicas que estan presentes en la poblacion
q: Posibilidad de ciertas caracteristicas que no estan presentes en la poblacién
Aplicando la formula descrita en el caso de los trabajadores tenemos:
n: 1 x 50 x 50 x 30
(0 x 29) + (1 x 2500)

n = 30
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3.4 Técnicas e instrumentos

Para la variable independiente, que son los factores motivadores, se les aplicd los
cuestionarios como instrumentos de investigacion y, paralelamente, como técnicas se empled
las encuestas, asimismo para la variable dependiente que es el desempefio laboral se

aplico los cuestionarios como instrumentos y se utilizd la técnica la encuesta.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos en la investigacion.

60.00% 56.04%
50.00% 23.96%
40.00%

30.00% m Masculino
20.00% ® Femenino
10.00%
0.00%
TRABAJADORES

Figura 12. Porcentaje de trabajadores segun genero.

En la figura 12 se observa que en los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C

Los hombres representaron el 56.04% y las mujeres el 43.96%.
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50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

m Ninguno
m Uno
® Mas de uno

¢Ha recibido premios y/o cumplidos de SILAR PERU S.A.C
(resoluciones, cartas de felicitacion o cursos de capacitacion)
durante 2017?

Figura 13. Encuesta Pregunta N° 1.
Referente a la figura 13, a la pregunta planteada, si ¢ha recibido algin incentivo o
reconocimiento? 46.70% dijo que si recibi6 ma&s de un tipo de incentivo o
reconocimiento; 40.66% dijo que solo recibié un recibo; solo 12.64% dijo que no recibio

ningun incentivo o reconocimiento.

60.00% 53.85%
50.00%

40.66%
40.00%

30.00% m Ni una cosa ni otra
m En desacuerdo
0,
20.00% = De acuerdo
10.00% 5.49%
0.00%

¢La remuneracién que percibe Ud. Responde al
trabajo realizado?

Figura 14. Encuesta Pregunta N° 2.
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En la figura 14 Se ha observado que, en los temas planteados, ¢el pago que reciben
refleja el trabajo realizado? El 53,65% dijo que estaba de acuerdo; el 40,66% dijo que

no estaba de acuerdo; El 5,49% dijo que no estaba de acuerdo.

70.00% 65.38%

60.00%

50.00%

40.00% .
m No sabe, no opina

30.00% 26.92% Negativamente
m Positivamente

20.00%
10.00% 7.69%
0.00%

¢De qué manera las condiciones del ambiente fisico de su
trabajo influyen en la forma que desempefia su trabajo?

Figura 15. Encuesta Pregunta N° 3.

Referente a la figura 15, Con respecto a la pregunta planteada, ¢(cdmo afectan las

condiciones del entorno fisico de trabajo a su forma de trabajar?
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70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

En la Figura

materiales utilizados por su empresa para el cuidado de enfermeria? 65.00% indica

65.00%
34.00%
= Mala
® Regular
® Buena
1.00%

¢Como considera Ud. que la disposicion de lequipos y
recursos materiales que emplea su empresa para la atencion?

Figura 16. Encuesta Pregunta N° 4.

16, ¢qué piensa sobre la eliminacién de los equipos y recursos

buena disposicion; 34.00% indica normal, solo 1.00% indica mala

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

= Mala
® Regular
® Buena

¢Como ve la relacion entre usted y su supervisor
inmediato?

Figura 17. Encuesta Pregunta N° 5.
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Con respecto a la figura 17, Cuando se le preguntd cémo piensa sobre su relacién con
su jefe, el 57.14% de las personas dijo que su relacion es muy buena; el 41.21% de las

personas piensa que esto es justo, y solo el 1.65% piensa que es malo.

70.00%

0
50.00% 57.69%
0,
°0.00% 40.11%
40.00% = Mala

30.00%

= Regular
20.00% ®m Buena
10.00% 2.20%
0.00%

¢Como ve la relacion entre usted y sus colegas?

Figura 18. Encuesta Pregunta N° 6.

En la figura 18, Cuando se le hacen preguntas, ;qué piensa de su relacion con sus
colegas? El 57.69% de las personas piensa que esto es bueno. El 40.11% dijo que era

normal; el 2.20% dijo que tenian una mala relacion con sus colegas.
50.00%

40.00%

46.70%
30.00% @ 26.92%
mDeOal
20.00% mDe2a4
u Mas de 4
10.00%
0.00%

¢Cuantos entrenamientos ha recibido en los ultimos
dos afios?

Figura 19. Encuesta Pregunta N° 7.
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En la Figura 19, la pregunta planteada a los trabajadores de SILAR PERU SAC es
(cudnta capacitacion han recibido en los ultimos dos afios? El 46.70% dijo que era de
dos a cuatro veces, mientras que el 26.92% dijo que habia mas de cuatro; el 26.37%

dijo que solo podian realizar un entrenamiento como maximo.

35.00%
30.00% E

0,
25.00% ® Remuneracion

0 E 18.68% ..
20.00% ‘ Reconocimientos
15.00% = Relaciones Interpersonales
10.00% 8.24%|  w Ambiente fisico/
Disposicion de Recursos
5.00% m Capacitacion
0.00%

¢En su situacion personal, que tendria que mejorarse en la
organizacion?

Figura 20. Encuesta Pregunta N° 8.

En la figura 20, Entre las preguntas formuladas al entrevistado, segun su situacion
personal, ¢;qué necesita mejorar la organizacion? El 31.32% dijo que el salario deberia
ser mas alto, el 21.43% dijo que los trabajadores deberian ser reconocidos, el 20.33%
dijo que las relaciones interpersonales deberian mejorarse, el 18.68% dijo que el entorno
material y la disponibilidad de recursos deberian mejorarse; solo el 8.24% dijo que la

capacitacion deberia ser Mejorado.
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90.00%

80.00% m

70.00%
60.00%
50.00% ®m No medible
40.00% ® Inaceptable
30.00% m Aceptable

. 0

20.00% @

10.00% 5.49%

0.00%

¢Actualmente como considera Ud. su desempefio laboral?
Figura 21. Encuesta Pregunta N°9.

En la Figura 21, la pregunta es, ,como ve actualmente su desempefio laboral? El
77.47% dijo que era aceptable, mientras que el 17.03% dijo que era inaceptable; el
5.49% dijo que no podian medir su desempefio laboral.

90.00% 83.52%

80.00%

70.00%
60.00%
50.00%

40.00%
30.00%

20.00%
10.00% 4.95% E

0.00%

® No opino
Inaceptable
m Aceptable

¢Como considera Ud. su nivel de productividad?

Figura 22. Encuesta Pregunta N° 10.
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En la Figura 22, ;qué opina de su nivel de productividad? El 83.52% de las personas
piensa que esto es aceptable. EI 11.54% de las personas admitié que esto es inaceptable;
el 4.95% de los encuestados tienden a no hacer comentarios.
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CAPITULO V

DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA

5.1 Primer objetivo especifico

Con respecto a evaluar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento continuo
de actitudes de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017, para poder
evaluar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento continuo de actitudes de los
trabajadores, debemos tener en cuenta lo demostrado por la teoria bifactorial de Hezberg, para ello
se menciona que, siguiendo este hilo de la argumentacion, en la empresa se pudo verificar qué
factores higienicos predominan en las areas segun el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Estos son las condiciones de trabajo como el almacenamiento y manipulacion de diferentes
materiales: disefio del puesto laboral; control de sustancias toxicas o peligrosas; la iluminacién o
el uso mas efectivo de la luz natural; servicios de bienestar en el lugar de trabajo; provision de

ropa adecuada, armarios y cuartos para cambiarse; organizacion del trabajo, entre otros.
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Se pudo evaluar que los trabajadores se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Para ello EI Comité de Seguridad
y Salud en el Trabajo (CSST) tiene por objetivos promover la salud y seguridad en el trabajo,
asesorar y vigilar el cumplimiento de lo dispuesto por el Reglamento Interno de Seguridad y Salud

en el Trabajo y la normativa nacional, favoreciendo el bienestar laboral.

Para evaluar la influencia de los factores higiénicos, debemos saber lo siguiente: La mejora
continua es un proceso que desea optimizar los productos, servicios y procesos de una organizacion
mediante una actitud general, la cual sefiala la base para afirmar la estabilizacién de los circuitos

y una continuada deteccion de errores o areas de mejora.

En la empresa los trabajadores se sienten satisfechos en cuanto a su entorno de trabajo. Esto
evallUa que en la empresa solo esta presente de manera positiva las condiciones de trabajo, ya que
mediante CSST vy el Sistema Integrado de Gestion el cual abarca tres aspectos importantes de la

empresa se muestra en la figura 23.
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SEGURIDADY
CALIDAD _ SALUD

SIG

Figura 23. Modelo de Sistema Integrado de Gestion. (Carmona y Rivas, 2010)

El propdsito del Sistema Integrado de Gestion es brindar una estructura para un Sistema de
Gestion Total que integre los aspectos comunes de los sistemas individuales para evitar
duplicaciones. Abarcar estos sistemas para mejorar la eficacia y eficiencia de la empresa en
beneficio de sus trabajadores y clientes. Por lo que, para una mejora continua de actitudes por parte
de los trabajadores, los factores higiénicos no influyen directamente, ya que solo en la empresa
optimizan las condiciones de trabajo, dejando de lado los otros factores haciendo que no se

establezca una correcta mejora continua.

80



5.2 Segundo objetivo especifico

Con respecto a analizar la influencia de los factores remunerativo en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C en el afio 2017, analizamos el sistema
salarial y las politicas de promocion que existen en la empresa. Los empleados deben considerar
que el sistema es justo para que estén satisfechos con él, no deben ser ambiguos y deben cumplir
con sus expectativas, para ello el area de RR. HH realiza la evaluacion de desempefio de cada
trabajador al finalizar su contrato, con dicho resultado se evallia la renovacion de contrato y un
posible aumento de sueldo el cual dependera a su vez del aumento de la productividad (ver
Apéndice B).

Al factor remunerativo se lo toma como un impulsador universal, pues con este factor el
trabajador adquiere diversos tipos de refuerzos para su vida, previniendo a futuras necesidades o
derivarse a fines de produccion de mas dinero. Hay que tomar en cuenta que las personas no
trabajan por lo que el dinero es, sino por lo que se obtiene con este.

A modo de resumen, puede sefialarse que lo mas importante para los administradores es que
estos conozcan que existen formas de recompensas de las que disponen y saber, ademas, qué cosas
valora su trabajador. El dinero o salario es un incentivo complejo, y uno de los motivos por los
cuales las personas trabajan, pero que tienen un significado diferente para los tipos de trabajadores.
Para el individuo, que se encuentra en desventaja econdmica, significa preverse de alimento,
abrigo, techo etc. Para el acaudalado, significa el poder y prestigio.

Por ello, en la empresa SILAR PERU S.A.C, se pudo analizar que, con el sistema de salarios y
politicas de ascenso, aun sigue existiendo inconformidad por parte de los trabajadores, ya que

consideran que el sistema no es justo y equitativo, ya que no consideran el desarrollo profesional
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como base primordial para aumentos de sueldo o renovacion de contrato, influye méas cuanto puede
producir el trabajador en conjunto con su area. Por otra parte, de los trabajadores consideran que

el salario recibido no esta acorde a la realidad del pais.

5.3 Desarrollo del Objetivo General

Con respecto a describir la influencia de factores de motivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C en el afio 2017, se describe la existencia de
relacion positiva y significativa entre los factores de motivacion y el desempefio laboral; en cuanto
a la empresa, esto no es aprovechado, ya que el nivel de motivacion es de nivel medio, por lo que
no se logra optimizar el desempefio laboral.

Mas especificamente, predecimos que cuanto mayor sea la motivacion de los trabajadores para
realizar actividades, mayor sera el desempefio laboral. Reconocer y aceptar las necesidades de los
empleados es lo mas importante.

En definitiva, cuanto mas motivados se encuentren los trabajadores hacia su meta, mayores
esfuerzos haré para conseguirlo; mientras mas motivos se encuentren para desempefiar mejor un
trabajo, se haran mayores esfuerzos para hacerlo.

Ademas de la satisfaccion de las necesidades basicas, las metas, el deseo de logro y superacion,
asi como la necesidad de autorrealizacion pueden constituirse en motivos poderosos para buscar
un 6ptimo desempefio. En el camino a la realizacion de sus objetivos, los individuos crecen, y las

metas se constituyen en herramientas para el desarrollo de los trabajadores.
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CONCLUSIONES
o Se comprob0 la existencia de una relacion significativa entre los factores de
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C. en
el afio 2017, por lo que se observa que los aspectos como remuneracion, reconocimientos,
capacitaciones, ambiente fisico, etc., los cuales influyen considerablemente en el desempefio
laboral de los trabajadores.

e Prueba el importante vinculo entre el factor salarial y el cumplimiento de las
responsabilidades, ya que afecta en gran medida el desempefio laboral de los empleados de
SILAR PERU S.A.C. en el afio 2017, debido a la mala comunicacion entre el jefe y los
trabajadores, no llegaron a un acuerdo sobre el salario del trabajo realizado, lo que en
muchos casos condujo a la falta de cobertura total de las necesidades de los trabajadores.
o En el afio 2017, SILAR PERU S.A.C tiene una relacion importante entre los

premios otorgados a los trabajadores (como resoluciones, felicitaciones y becas de
capacitacién) y el desempefio laboral de los trabajadores.

e Se ha demostrado el vinculo directo entre los factores de higiene y la autoestima,
como el amor al trabajo y la autorrealizacion, porque esto afecta el desempefio de los

trabajadores de formas relacionadas.
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RECOMENDACIONES

. Implementar una propuesta para mejorar las politicas de incentivos en SILAR
PERU SAC, que debe tener en cuenta las bonificaciones econdmicas, el reconocimiento, la
promocion, la capacitacion, la participacion en la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales, la resolucion de problemas, etc., todo esto para implementacidn posterior.

o Dado que cada tarea solo corresponde al campo de recursos humanos y solo se
ejecuta cada vez que se renueva el contrato, el desempefio de los empleados en cada area de
trabajo se monitorea mensualmente.

. Lograr una comunicacion efectiva puede fortalecer la relacion entre el jefe y el
trabajador. Teniendo en cuenta que los empleados estdn motivados de acuerdo con sus propias
necesidades, y esto se debe principalmente a factores salariales, es posible disefiar estrategias
de incentivos considerando el comportamiento y la actitud de todos.

o Brindar oportunidades de aprendizaje para los trabajadores que desean aumentar el
nivel de capacitaciébn. Aumentar y mejorar los beneficios sociales y econémicos, como
salarios, bonos, pago de horas extras, etc., son comparables a la situacion actual en el pais.
Del mismo modo, las promociones y los aumentos salariales siempre deben ser confiables, y
todos deben tener las mismas oportunidades. Se debe cumplir siempre con las normas
laborales respecto a incentivos, comisiones y reconocimientos en forma permanente dado que

son factores que influyen en el cumplimiento de los logros de la empresa.
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Apéndice A. Matriz de consistencia

INFLUENCIA DE LOS FACTORES DE MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SILAR PERU — ANO 2017

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema General Objetivo general e Condiciones Laborales
¢ Como afectan los factores *Describir la influencia de 1.1 Factores de higiene: son ciertos | éptimas.
motivadores al desempefio factores de motivacion en el factores laborales, como las |e Remuneracion.
laboral de los empleados de desempefio laboral de los Variable condiciones de los empleados y la |e Reconocimientos

SILAR PERU S? 2017 A.C en
el afio 20177

Problemas especificos
 ,Como los factores de
higiene afectan las actitudes de
los empleados de SILAR
PERU contintan mejorando S?
A.Cen el afio 2017

« ;De qué manera los factores
remunerativos estan
influyendo en el rendimiento
laboral de los trabajadores de
la empresa SILAR PERU
S.A.Cen el afio 2017?

empleados de la empresa
SILAR PERU S.A.Cenel
periodo 2017.

Objetivos especificos
*Evaluar la influencia de los
factores higiénicos en el
mejoramiento continuo de
actitudes de los trabajadores
de la empresa SILAR
PERU S.A.C en el afio
2017.

*Analizar la influencia de
los factores remunerativo en
el rendimiento laboral de
los trabajadores de la
empresa SILAR PERU
S.A.C en el afio 2017.

independiente:
Factores de
motivacion

seguridad laboral.

1.2 Factores ~ Motivacionales: Su
funcién principal es aumentar la
motivacion, pero su ausencia rara
vez causa una profunda
insatisfaccion.

Variable
dependiente:
Desempefio laboral

1.1  Mejoramiento  continuo  de
actitudes: La mejora continua es un
proceso que pretende mejorar los
productos, servicios y procesos de
una organizacion mediante una
actitud general.

1.2 Rendimiento Laboral: lo concibe
como el valor total que la empresa
espera con respecto a las actividades
que un trabajador lleva a cabo en un
periodo de tiempo determinado

e Actitudes.
e Administracion de
compensaciones
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Apéndice B. Programa de evaluacion de desempefio

REGISTRO Codigo: SP-RRH-REG-028.v1
A Versién: 02
.__FP SILAR PERU... PROGRAMA DE EVALUACION DESEMPENO LABORAL Fecha aprobado: 01.04.2014
Pagina: 1 de 1
RESPONSABLES DE EVALUACION CARGO CARGO: 08/09/2014 EVALUA A:

Julio Garcia Vivanco Gerente General Gerente General Jefes de todas las areas

Edgar Herencia Rubifios Gerente de Mantenimiento Gerente de Mantenimiento Area de Mantenimiento

Luis Lépez Auris f:;zs:rgoéigigisn:dor sic Jefe de Proyectos e Ingenieria Residente de Obra, Prevencionista SIG

Yaneth Alfaro Melendez Asistente de Logistica Jefe de Logistica Area de Logistica

Ruth Revilla Quispe ASiSante (_?ontable y Jefe de Administracién y Finanzas - Recursos Area de Administracién y Finanzas

administrativo Humanos

Sadith Chavez Rivera Prevencionista SIG Coordinador SIG Asistente SIG / Prevencionistas de Obra

Ne Nombres y Apellidos FECHA DE INGRESO CARGO EECHADFFVACDAC IONEIRCINIFATE
30/03/2015 | 30/04/2015 [ 30/06/2015 | 31/07/2015 | 30/11/2015 | 31/12/2015

1 |Herencia Rubifios, Angel Edgar 05/05/2008 Gerente de Mantenimiento N/A N/A N/A N/A N/A 37
2 |Carrillo Veli, Ronald Alex 07/04/2011 Técnico Electronico N/A N/A N/A N/A N/A 16
3 |Aguilar Gamboa, Marco Antonio 18/07/2013 Técnico Mantenimiento N/A N/A N/A N/A N/A 31
4 |Levano Garcia Juan Jesus Jonathan 16/12/2013 Asistente de Mantenimiento Junior N/A N/A N/A N/A N/A 31
5 |Pecho Ecos, Kenyo Arturo 30/12/2013 Técnico Mecanico Automotriz N/A N/A N/A N/A N/A 28
6 |Rodriguez Hinostroza, Walter Cipriano 16/01/2014 Auxiliar de Mantenimiento N/A N/A 31 N/A N/A 31
7 |Navarro Moreno Julio Vilmer 12/02/2014 Técnico Electricista N/A N/A 18 N/A N/A 18
8 |Tapia Alcazar, Guillermo Alfredo 18/06/2014 Asistente de Mantenimiento N/A N/A 31 N/A N/A 31
9 |Llamoga Marin Jamer 07/07/2014 Asistente de Mantenimiento N/A N/A 34 N/A N/A 27
10|Sanchez Villa, Fernando Carlos 01/10/2014 Ayudante de mecéanico de vehiculos de motor N/A N/A 27 N/A N/A 30
11|Vargas Pillaca José Enrique 17/11/2014 Jefe de Taller de Conversion N/A N/A N/A N/A N/A 34
12|Céardenas Minchan, Jhon Gerardo 12/01/2015 Técnico Electricista N/A N/A N/A N/A N/A 28
13|Carranza Ferreyra, Wilson Eliht 21/01/2015 Técnico Mantenimiento N/A 30 N/A 33 N/A 31
14 |Chiroque Rijalba, Carlos Alberto 01/09/2015 Tecnico Electricista N/A N/A N/A N/A 24 25
15|Lopez Auris, Luis Alberto 24/07/2012 Jefe de Proyectos e Ingenieria 37 N/A N/A N/A N/A 38
16 |Condezo Rincoéon, Juan Raul 29/05/2012 Encargado en Obra 34 N/A N/A N/A N/A 34
17 |Alfaro Melendez, Yaneth Mercedes 25/09/2012 Jefe Logistica N/A N/A N/A N/A N/A 38
18|Vidal Duran, Julio Christian 01/01/2013 Asistente de Almacenes N/A N/A N/A N/A N/A 29
19|Enriquez Colchado, Carlos Eduardo 09/05/2013 Conductor N/A N/A N/A N/A N/A 29
20[Sanchez Policio, Gianina Rosmeri 04/10/2013 Auxiliar de Logistica N/A N/A N/A N/A N/A 30
21|Revilla Quispe , Ruth Verdnica 01/05/2011 Jefe Administracion y Finanzas N/A N/A N/A N/A N/A 39
22 [Revilla Quispe , Ruth Verdnica 01/06/2015 Jefe Recursos Humanos N/A N/A N/A N/A N/A 39
23|Pérez Mayuri, Santiago 01/10/2012 Asistente Contable N/A N/A N/A N/A N/A 32
24 [Cabana Rojas, Juana Cristina 07/11/2013 Auxiliar de Oficina N/A N/A N/A N/A N/A 39
25|Chavez Rivera, Sadith Berta 14/09/2012 Coordinador SIG N/A N/A N/A N/A N/A 38
26 |Efus Coronel ,Wilder 03/10/2013 Prevencionista de Riesgos 34 N/A N/A N/A N/A 33
27|Rodriguez Pedraza, Jhonny Mijail 01/10/2014 Asistente del SIG 30 N/A 26 N/A N/A [¢]

RESPONSABLE DEL REGISTRO

Cargo o puesto de trabajo:

Ruth Verénica Revilla Quispe

Cargo o puesto de trabajo:

Jefe de Administracion y Finanzas // Recursos Humanos

Fecha cierre de informacion :

08/01/2017
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Apéndice C. Cuestionario de motivacion laboral

l. DATOS GENERALES

EDAD: ... SEXO:M ()F () TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION.........

1.

INFORMACION ESPECIFICA

En los ultimos dos afios, ¢ha recibido premios y / o reconocimientos (resoluciones,

cartas de felicitacion o cursos de capacitacion) mientras trabajaba en el municipio.

a.
b.
C.

2.

4.

Méasdeuno ()

Uno ()

Ninguno 0

¢El pago que recibe refleja el trabajo realizado?
De acuerdo ()

En desacuerdo()

Ni una cosa niotra ()

¢ Coémo afecta su entorno laboral fisico a su forma de trabajar?
Positivamente ()

Negativamente 0

No sabe ni opina 0

¢ Qué opina de la provision de equipos y recursos materiales de su empresa para la

atencion de enfermeria?

a)
b)

Buena ()

Regular §)

Mala ()

¢ Qué opina de la relacion entre usted y su supervisor inmediato?
Buena ()

Regular 0

Mala ()
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¢Como ve la relacion entre usted y sus colegas?
Buena ()

Regular 0

Mala ()

En los ultimos dos afios, ¢cuantos entrenamientos ha recibido?

Més de 4 0
De2a4 0
DeOal 0

¢ Segun su situacion personal, ¢qué necesita mejorar en la organizacion?
Remuneracion ()

Reconocimientos 0

Relaciones interpersonales ()

Ambiente fisico/disposicion de recursos ()
Capacitacion ()

¢ Coémo ve actualmente su desempefio laboral?
Aceptable 0

Inaceptable ()

No medible ()

¢ Qué opinas de tu nivel de productividad?
Aceptable §)

Inaceptable ()

No opino 0
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Apéndice D. Evaluacion de desempefio laboral

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

I. INFORMACION ESPECIFICA

ITEMS

6 12 24 30 42
(O'I\S/Iﬂto') (1 pto.)| (2ptos.) (3 ptos.) | (3.5pts)
inf eri%r Inferior | Satisfactorio | Sobresaliente | Excelente

Dominio de conceptos, métodos
y técnicas.

Destrezas para utilizar
conocimientos.

Cumplimiento de
responsabilidades.

Desarrollo de alternativas de
accion y aprovechamiento

de
recursos

Entrega de trabajos.

Volumen de entrega de
resultados de acuerdo a
proyecciones y necesidades

Nivel de compromiso.

Disposicion  para  realizar
trabajos

Confidencialidad y lealtad.

Habilidad para manejar
situaciones.

Capacidad de recibir
sugerencias, brindar
aportes y toma de decisiones.

Puntualidad organizacion de
documentos y cuidado de
equipos.

TOTALES

Lea el rango nominal y el coeficiente nominal cuidadosamente. Marque la opcion que mejor
identifique a su trabajador. Finalmente, debe agregar el total para cada columna e indicar en qué
rango se encuentra (de mucho mas bajo a excelente) segun el puntaje (de 12 a 40).
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Apéndice E. Propuesta de mejora: Programa Motivacional en la empresa
SILAR PERU S.A.C.

1. BONOS ECONOMICOS OBJETIVO
Los beneficios econdmicos que Guiar a las personas para que
obtienen los trabajadores para realicen sus tareas de manera
lograr objetivos y completar efectiva, maximicen su potencial y
efectivamente su trabajo. obtengan mayores beneficios en la
empresa

ESTRATEGIA O ACCION

* Evaluar regularmente el desempefio de cada miembro del personal de la oficina

administrativa.
* Compilar y publicar el formulario del caso
* La gerencia solicita fondos a la gerencia general cada seis meses.

* Presente bonos econdmicos a los trabajadores mas productivos en la ceremonia

central..
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PERMANENCIA EN EL TRABAJO

La estabilidad laboral es el derecho de
los trabajadores a mantener sus

trabajos.

Trabajo, la falla previamente
determinada no ocurrira o en

circunstancias extrafias no ocurrira.

OBJETIVO

Brindar seguridad y confianza

a los trabajadores para

mantener sus puestos.

ESTRATEGIAS O ACCION

Establezca un sentido de pertenencia y responsabilidad en cada trabajador para

obtener un mejor desempefio del primer empleado, y mediante una evaluacién

regular para garantizar que la capacitacion y el conocimiento obtenidos se

utilicen en la mayor medida y se apliquen al trabajo diario.
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3. RECONOCIMIENTO OBJETIVO

Este es un conjunto de practicas Reforzar los comportamientos
disefiadas para recompensar y positivos y los comportamientos que
felicitar publicamente a sus estan en linea con los objetivos de la
colaboradores. organizacion y tienen como objetivo

aumentar la productividad.

ESTRATEGIAS O ACCION

LLEGAR A TIEMPO Y AYUDAR CON LA CONFIRMACION

-Informe de asistencia, permanencia laboral inmutable, permisos y licencias otorgados por el
area RR. HH

-Compilado y publicado segun la lista de méritos.

RECONOCER EL BUEN DESEMPENO LABORAL

-El Departamento de Recursos Humanos enviara la tarjeta de evaluacion del personal
responsable de cada departamento por correo electrénico interno el primer dia habil de cada mes, y
la tarjeta de evaluacion sera devuelta al Departamento de Recursos Humanos cada dos semanas de
cada mes.

-Preparar una tabla de rendimiento para cada area

-Anuncio de logros cada 6 meses.
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4.  RELACION OBJETIVO

Estas actividades deben promover
Fomentar la amistad y los lazos
la participacion y el desarrollo de
sociales entre los empleados de la
los trabajadores en todos los
empresa.
campos para que sean beneficiosos

para los incentivos de la fuerza

laboral.

ESTRATEGIAS O ACCIONES
Eventos deportivos: determinar e implementar estos eventos, investigando la
preferencia deportiva de los trabajadores, que fomentaran un comportamiento de
equipo.
Celebraciones: organizar festejos en relacion a fechas especiales en donde los
empleados pueden celebrar dias festivos en un ambiente de armonia y cordialidad
con sus compafieros de trabajo preparando la decoracion, refrigerios, almuerzos y
presentes, gestionando un presupuesto a GERENCIA GENERAL.
- Celebracion del Dia del Empleado Publico.
-Festejo del dia de la madre
-Festejo del dia del padre.

-Celebrar fiestas nacionales
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5. ASCENSOS OBJETIVO

Promocion Una promocion es una Planifique sus necesidades de
oportunidad que se brinda a los personal en funcion del desempefio,
trabajadores teniendo en cuenta la aumentando asi los ingresos, las
experiencia necesaria, responsabilidades y los compromisos
preparandose para el trabajo y de los trabajadores de la agencia.

evaluando su desempefio.

ESTRATEGIAS O ACCION

- Establecer planes de capacitacion para cada nivel profesional para

promover las actualizaciones del servidor.

- Evaluar regularmente las fortalezas y el desempefio personal.

- Liberar personas que sean aptas para la promocion.
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6. CAPACITACION OBJETIVO
El enfoque de la capacitacion es Brindar oportunidades para el
desarrollar conocimiento positivo, desarrollo personal continuo, no
actitudes, préacticas, habilidades y solo en sus puestos actuales, sino
valores, mejorar el desempefio también en otras funciones de los
laboral y la realizacion personal.. trabajadores.

ESTRATEGIAS O ACCION

 Subvenciones para participar en instalaciones de formacion.

* El porcentaje de recursos asignados a la capacitaciéon utilizando fondos de ayuda

y estimulo.

* Llegar a un acuerdo para financiar cada capacitacion.

* Evaluar el conocimiento del empleado sobre el conocimiento adquirido en la
capacitacion. ¢ Certificados de adjudicacion basados en cursos aprobados. * La
administracién se aplica al departamento de administracion general trimestral

para financiamiento.
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7.  PARTICIPACION EN TOMA DE

DECISIONES

Se pretende permitir al trabajador tomar
algunas decisiones que lo hagan sentirse parte
y responsable del funcionamiento idoneo de la

empresa.

OBJETIVO

Desarrollar y fortalecer la capacidad de los
trabajadores para promover la participacion

responsable en la toma de decisiones.

ESTRATEGIAS O ACCIONES

* liderazgo de reuniones sociales del programa de motivacion

* Inducir al trabajo en equipo, realizando dindmicas de participacion multiple de los trabajadores

» Fomentar el liderazgo en los equipos de trabajo y dindmicas que se realizan.

8. SOLUCION DE PROBLEMAS

Se pretende que el personal
desarrolle su iniciativa, creatividad

para la mejora de procesos en los

OBJETIVO

Fomentar reuniones entre
trabajadores para intercambiar

opiniones y conceptos sobre temas
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cuales se encuentra inmerso o de
aquellos en los que no se

desenvuelve.

relacionados con su campo de

trabajo

ESTRATEGIAS O ACCION

Lluvia de ideas: se llevara a cabo a través de mesas redondas que se realizan
cada tres meses, completadas por la Oficina de Trabajo, tratando de garantizar
que todos los empleados participen en esta practica para que sientan que se

tienen en cuenta.

* Elija las mejores ideas y sugerencias (individuos y grupos).

* Reconocimiento publico de las mejores ideas o sugerencias por categoria

individual o grupal.

* Brindar becas de capacitacion, pasantias y vacaciones.
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Apéndice F. Organigrama
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Apéndice G. Ciclo de Deming

El Ciclo de Deming

* [dentificar & 128 clientes,

* Tomar decisiones sobre * Determinar sus necesidades y

los cambios. expeciaiivas.

* Esiandarizar los camblos. * Desarvollar as caracteristicas

* Formar y entrenar. del servicio,

* Vigilar el proceso. ® Disenar los proceses.

* Repefir el cicio. [ nctuar | JIL12NeAr o Trasizdar el plan ai nivel
operativo.

> L]
Evaluar los Aplicar los planeado.

resultados obiemidos. * Hacer cambios,

* Recopllar datos para determinar que

Comparar los resultades ha sucedido trag los cambios.

con los objetivos planeados.

Esto es “Gestionar la Calidad”
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Apéndice H. Lista de cargos

DEPENDENCIA

CARGO

GERENCIA

Gerente General /
Comercial

Area de
Administracion y
Finanzas

Jefe de Administracion y
Finanzas / Recursos
Humanos.

Area de
Administracion y
Finanzas

Asistente Contable

A

Area de
Administracion y
Finanzas

Auxiliar de Oficina

Area

de Logistica

Jefe de Logistica

Area

de Logistica

Asistente de Almaceéen

Area

de Logistica

Conductor

Area

de Logistica

Auxiliar Logistico

= BN

Area

de Proyectos e

Ingeniera

Jefe de Proyectos e
Ingenieria

N

Area

de Proyectos e

Ingeniera

Asistente de Proyectos e
Ingenieria

Area

Sistema

Integrado de Gestion

Coordinadora del SIG

Area Sistema
Integrado de Gestion

Prevencionista de
Riesgos en Obra

Area Sistema
Integrado de Gestion

Asistente SIG

Area

Mantenimiento

Gerente de
Mantenimiento

Area

Mantenimiento

Técnico Electrénico

Area

Mantenimiento

Técnico Mantenimiento

Area

Mantenimiento

Asistente de
Mantenimiento Junior

Area

Mantenimiento

Mecanico Automotriz

Area

Mantenimiento

Auxiliar de
Mantenimiento

Area

Mantenimiento

Técnico Electricista

Area

Mantenimiento

Asistente de
Mantenimiento

Area

Mantenimiento

Jefe de Mantenimiento

10

Area

Mantenimiento

Ayudante de mecanico
de vehiculos de motor

11

Area

Mantenimiento

Jefe de Taller de
Conversion

12

Area

Mantenimiento

Técnico Electricista

13

Area

Mantenimiento

Técnico Mantenimiento

14

Area

Mantenimiento

Mecanico Automotriz

15

Area

Mantenimiento

Técnico Electricista
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Apéndice I. Fotos de la empresa

TALLER DE
CONVERSION

105



COMPETENCIAS
DEPORTIVAS

CELEBRACION DE
CUMPLEANOS
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ACTIVIDADES DE INTEGRACION
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COMPARTIR
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R e

FACHADA DE LA
EMPRESA SILAR
PERU SAC
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