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RESUMEN
La presente tesis titulada: “Motivacién y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima, 2018 es de enfoque
cuantitativo, tipo descriptiva y disefio no experimental.
La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 102 trabajadores de la
empresa, la muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un
resultado de 81 personas.
Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables Motivacion
y Desempefio laboral, se eligié como técnica de recoleccion de datos la encuesta
y se empled como instrumento de recoleccidn de datos un cuestionario el cual
estuvo constituido por 18 items con escala de valoracion de Likert.
El andlisis de resultados se realizd mediante el empleo de codificacion y
tabulacion de la informacion, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada
se sometid a un proceso de analisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter
estadistico.
La presentacion de los resultados fue mediante tablas y graficos, posteriormente
para contrastar la hipdtesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado,
demostrando la hipétesis general donde el (V1) Motivacidn se relaciona directa
y positivamente con el (V2) desempefio laboral de la empresa Mi Banco.
Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del
estudio.

Palabras claves: motivacion, desempefio laboral
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ABSTRACT

The present thesis entitled: "Motivation and its influence in the labor
performance of the workers of Mi Banco of the agency Lima East, Lima, 2018

is of quantitative approach, applied type and non-experimental design.

The population of the investigation was constituted by 102 workers of the
company, the sample was determined in a probabilistic way obtaining a result of
81 people.

To collect the data related to the behavior of the Motivation and Work
Performance variables, selection of data collection products and use of the data
collection instrument, a questionnaire which consisted of 18 items with a Likert

rating scale.

The analysis of results was carried out through the use of coding and tabulation
of the information, once the information was tabulated and ordered it was

subjected to a process of analysis and / or treatment using statistical techniques.

The presentation of the results was through tables and graphs, later to test the
hypothesis the statistical technique Chi square was applied, demonstrating the
general hypothesis where the (V1) Motivation is directly and positively related

to the (V2) work performance of the company Mi Bank.

Finally, conclusions and recommendations are presented as study proposals.

Keywords: motivation, work performance
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se denomina: “Motivacion y su influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de mi banco, agencia lima este, lima,
2018, empresa que brinda servicios de inclusiéon financiera a las personas y
empresas.

El estudio de las variables a considerar tomaron importancia a nivel internacional
desde muchos afios atras entre la décadas de los afios 1950 y 1960 pues hubo una
serie de andlisis que los padres de la administracion quienes realizaron una
investigacion respecto a la motivacion y el desempefio laboral para mejorar el
estado laboral del trabajador, pues se observaba que las empresas solo querian
llegar a ser competitivas en su produccién sin importar las condiciones del
trabajador, se tocaron temas como: tener contento al trabajador, formas de pago
y politica de asensos de forma justa, habilidades, saber si un trabajador con
motivacion tiene un mayor desempefio que uno que se encuentra insatisfecho.
Por tal motivo, el estudio de la motivacion y el desempefio laboral resulta
indispensable porque permite a los trabajadores expresarse sobre el
funcionamiento de la organizacion y como se sienten en ella.

La investigacion tiene como objetivo determinar la influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores, teniendo en consideracion los

siguientes capitulos:



XVi

En el capitulo I, se identifico el planteamiento del problema, la importancia de
la motivacion se basa en la influencia que este ejerce sobre el comportamiento de
los empleados y su relacion con el desempefio laboral, siendo fundamental su
diagnostico para el disefio de instrumentos de gestion empresarial. Es evidente
que la existencia de un adecuado u Optimo clima organizacional repercutira
positivamente en el desempefio del trabajador y la Institucion. Por consiguiente,
consideramos que una adecuada motivacién influira directamente sobre el
rendimiento de los empleados.

En el capitulo 11, presentamos el marco tedrico de la investigacion; contiene los
antecedentes relacionados con el problema de investigacion; internacional,
nacional y local asi mismo la informacidn tedrica tanto de las variables a estudiar
como de sus respectivas dimensiones con la finalidad de enriquecer dicha
investigacion.

En el capitulo 111, presentamos las hipotesis y variable; En este capitulo se
presenta los supuestos que ayudaran a resolver el problema de la investigacion,
asi mismo estableceremos indicadores para facilitar la medicion de las
dimensiones de cada una de nuestras variables.

En el capitulo 1V, presentamos la metodologia de la investigacion, mediante la
cual nos da a conocer el método que emplearemos que en este caso es el
descriptivo, que consiste en describir, analizar e interpretar sistematicamente un
conjunto de hechos relacionados con otras variables tal como se dan en el

presente trabajo de investigacion, asi mismo el disefio de la investigacion es no
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experimental transversal y decimos que nuestra investigacion es transversal
porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico.

En el capitulo V: encontrard la presentacion de resultados, en este capitulo
desarrollaremos el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos mediante
las encuestas las cuales fueron demostrados estadisticamente fiables para
determinar la influencia entre ambas variables, a su vez demostraremos las
hipotesis planteadas.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propdésito de fortalecer
las actividades de integracion entre el personal y sus directivos de la institucion,

a fin permitir un buen desarrollo de sus actividades diarias.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Situacion Problematica
El estudio de motivacion y desempefio laboral a considerar surgieron
alrededor del afio 1700 a nivel internacional siendo su origen en el
continente Europeo en aquellos afios de transformacion de talleres
artesanos a fabricas con maquinaria operadas por miles de personas con
formas de pensar e intereses diferentes a los de sus patrones, reflejandose
esto en problemas, hubo una serie de andlisis de investigadores, estos
permitieron realizar una minuciosa investigacién con respecto a estas
variables para mejorar el estado laboral del trabajador
En el mundo el desempefio laboral, esta influenciado por una secuencia
de agentes que delimitan su actitud hacia el trabajo y su productividad,
cuya calidad afecta modo directo a la complacencia de los usuarios
internos y externos de la empresa para la cual trabajan.
Actualmente el tema de Motivacion y desempefio laboral es de suma
importancia no tan solo en el extranjero sino también en el Per( pues estas
variables han venido tomando importancia cada vez mas al transcurrir el
tiempo, las empresa tienen como objetivo ser competitivas y se olvidan
que son los trabaja dadores los encargados de llevar a la institucion a la
culminacion de las metas, y es ahi la dificultad de las empresas el cual

deben considerar la trascendencia del recurso humano, elegir las tacticas



que les permita a los trabajadores sentirse complacido, apreciados y
reconocidos por la labor que realizan con un trato homogéneo para todos.
El recurso humano es un agente decisivo en el triunfo o caida de la
institucién El grado de motivacion que los colaboradores tengan en su
labor influye grandemente en la calidad de su desempefio, asi como en el
compromiso que éstos obtienen con la institucion.

La empresa Mi Banco, banco de la microempresa S.A. en tres ultimos
afios ha pasado por una reorganizacién ya que viene de la fusion de dos
empresas Ed pyme Edyficar fundada en 1998, con la participacion de
CARE Perl como accionista mayoritario, una organizacion internacional
de desarrollo sin fines de lucro, por otro lado Mi Banco se constituy6 en
la ciudad de Lima el 2 de marzo de 1998, con 43 afios operando en el
sector micro y pequefia empresa por escritura publica otorgada entre el
notario publico, Dr. Ricardo Fernandini Barreda, inicié sus operaciones
el 4 de mayo de 1998 en Lima, sobre la base de la experiencia de Accién
Comunitaria del Perd (ACP), una asociacion civil sinfines de lucro. A
inicios del 2014 Edyficar compra a Mi Banco, de esta fusion nace el
nuevo Mi Banco con nuevas formas de trabajo siendo el 25 de febrero de
2015 mediante Resolucion SBS N° 1332-2015, la SBS autorizd el
proyecto de escision por absorcion, con ello el 2 de marzo se concretd la
fusion entre ambas empresas.

Mi Banco viene operando en el sector financiero de la micro y pequefia

empresa, ofreciendo inclusién financiera otorgando créditos para



personas dependientes e independientes. Asimismo, también ofrece
productos pasivos como cuentas de ahorro y plazo fijo.

La investigacion presente se despliega a partir de la apreciacion de los
problemas que se vienen surgiendo en los trabajadores de Mi Banco de la
agencia Lima Este, el cual causo un disminucion de motivaciéon y
desempefio de los trabajadores, pues en el presente la motivacion y el
desempefio laboral es un asunto que las instituciones no le dan mucho
interés pues la mayoria de ellas o ven como un gasto y no como una
inversion en sus trabajadores, el asunto es de sumo interés ya que si todas
las instituciones se alarmaran por ofrecer oportunidad de desarrollo, a los
trabajadores tendrian la aspiracion de desempefiar destacablemente sus
labor o responsabilidades y esto conllevaria a realizarlo con eficiencia y
eficacia, ya que tener empleados motivados se verd reflejados en
trabajadores comprometidos y con ganas de sumar para la institucion.

A partir de la fusién en Mi Banco se ha visto conflictos entre jefes y
colaboradores.

Baja predisposicion a la cooperacion en el area de negocios y banca,
asimismo la disminucidn de iniciativa para el trabajo en equipo.

Los trabajadores permanentes y contratados eventualmente, presentan un
estado de tension asociado a la alta rotacion del personal.

En la actualidad tal es el caso de la desmotivacion y la influencia que con
ello conlleva un bajo desempefio laboral de los trabajadores en Mi Banco

de la agencia Lima Este, donde existen problemas de desmotivacion



constantemente para ello analizaremos dos variables, la primera variable
motivacion y como segunda variable afectada desempefio laboral, de no
abordar el problema sus consecuencias serian mas notorias y se
visualizarian en:

Perdida continua de prestigio institucional y esto podria generar
conflictos laborales ya que se agudizarian las contradicciones entre
objetivos individuales e institucionales.

Una mayor sobrecarga de personal ya que, al no poder despedir a los
trabajadores ineficientes por ser nombrados, se trataria de buscar la
eficiencia contratando trabajadores nuevos, incrementando los costos de
operacion innecesariamente.

ContinGia ausencia de los trabajadores tanto como estado y fisico y
emocional.

Por lo explayado, es una exigencia de consideracion ejecutar e instaurar
nuevas estrategias de motivacion para tener como proposito de tener
nuevas estrategias y teorias para un mejor desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco Lima Este, y que de esta manera la institucion
mejores sus indicadores financieros, el cual implica resultados
provechosos para la institucion y sobre todo para generar motivacion que

ayude a mejorar el rendimiento laboral.



1.2 Problemas de la Investigacion

La problematica descrita asi, como sus origenes e incidencias en la

gestion empresarial, nos permite plantear la siguiente interrogante, en

torno al cual desarrollaremos la investigacion:

1.2.1

1.2.2

Problema General

¢De qué manera la motivacion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi banco agencia Lima Este,
Lima 20187

Problemas Especificos

Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos
las siguientes sub preguntas:

a) ¢Como las condiciones de trabajo influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este, Lima 2018?

b) ¢En qué medida los factores motivacionales influyen
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi
Banco, agencia Lima Este, Lima 2018?

c) ¢Por qué los reconocimientos influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco,

agencia Lima Este, Lima 2018?



1.3

Justificacion

13.1

1.3.2

Justificacién teorica

La investigacion nos servird para contrastar y reafirmar la
necesidad e importancia de una adecuada formacion del
potencial humano y mejorar los resultados de la labor del
mismo asi como su productividad, sustentdndonos en las

teorias que al respecto existen.

Justificacién practica

La presente investigacion desarrollada ayudara para mejorar
la actitud hacia el trabajo de los colaboradores de Mi Banco
Agencia Lima Este 2018. Los favorecidos directos, con los
resultados de la presente investigacion seran los trabajadores
y por tanto, Mi Banco agencia Lima Este asi como los
consumidores, pues habria una mejora esencial en la atencién
como consecuencia del cambio de actitud hacia el trabajo de
sus colaboradores.

El cual mediante este estudio nos ayudara a analizar y mejorar
las distintas dimensiones y variables para obtener un mejor
resultado orientado a mejorar aun su desempefio laboral y
motivacion, de esta manera se contribuira con los objetivos de

la empresa.



1.4

Justificaciéon econdémica

Los aportes extraidos de la presente investigacion contribuiran
a Mi Banco agencia Lima Este, 2018 a mejorar el nivel de
Motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores y
determinar las fortalezas en las areas de oportunidad de mejora
, Ya que si el trabajador se siente motivado con lo que realiza
tendra un mejor desempefio, quiere decir lograra a la meta
planteada por la empresa, por ende la empresa cumplird sus
objetivos planteados y contribuira a una mejor rentabilidad de
la empresa y utilidades resultado del buen desempefio de sus

trabajadores.

Objetivos de la Investigacion

141

1.4.2

Objetivo General
Demostrar si la motivacién influye en el desempefio laboral de

los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.

Objetivos especificos

a) Determinar si las condiciones de trabajo influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este, Lima 2018.

b) Analizar si los factores motivacionales influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco,

agencia Lima Este, Lima 2018.



¢) Evaluar si los reconocimientos influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima

Este, Lima 2018.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Antecedentes previos Nacionales

Chirito & Raymundo (2015) en su investigacion concluye:

La administracion de las organizaciones es un tema muy complejo, la
administracion de recursos humanos es fundamental conocerla, en ella
aprendemos a como motivar el personal, como seleccionar el personal,
como realizar los perfiles de los puestos de trabajo, cdmo evaluar al
personal, etc. Como siempre se ha dicho, las personas son fundamentales
para todas las organizaciones. La finalidad de esta tesis es dar a conocer
teorias sobre motivacion y los tipos de evaluacién del desempefio que
existen para que el personal se encuentre realmente capacitado y apto para
desempefiar sus tareas de manera eficaz y eficientemente en su respectivo
puesto de trabajo. En esta investigacion, hemos recopilado informacion
de diversos autores actualizados, enriqueciendo nuestro conocimiento
tedrico para realizar un anélisis critico sobre el desempefio de los
colaboradores de una organizacion. Determinar de qué manera la
motivacion incide en el desempefio organizacional de Banco Interbank
tiendas Huacho; y conocer la importancia que existe que las
organizaciones apliquen teorias motivacionales para que los trabajadores

se desempefien adecuadamente en sus labores encomendadas. Nos
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enfocamos, en una Institucién Bancaria, ya que en la actualidad estamos
viviendo un boom en el que la mayoria de las personas acuden a estas
instituciones para solicitar un préstamo o para guardar su dinero o invertir
en negociaciones interbancarias, por ello es importante ayudar a mejorar
el servicio que brindan para que los clientes se encuentren satisfechos con

la informacién y servicio brindado.

Castillo (2016) en su investigacion concluye: La investigacion tuvo como
objetivo general determinar la influencia de la Motivacion laboral en el
desempefio de los colaboradores de la empresa Agro Quimica Silva SAC,
Los Olivos afio 2016, la poblacion estuvo conformada por 74
colaboradores y la muestra ha estado conformada por 62 colaboradores,
los datos fueron obtenidos mediante la técnica de encuesta y como
instrumento se utilizé un cuestionario de tipo Likert, dichos datos fueron
procesados a través del spss versidn 21 lograndose como resultado que
existe influencia positiva considerable (r=0.51, 0=0.000 < 0.05) de la
motivacion laboral en el desempefio de los colaboradores de la empresa
Agro Quimica Silva, siempre que la empresa motive a sus colaboradores,
estos se van a desempefiar mejor en su trabajo siendo mas eficientes,

responsables y esforzandose para dar lo mejor de si mismos.

Palabras clave: motivacion laboral, desempefio, logro, eficiencia
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Sanchez ( 2013) en su investigacion concluye: El presente trabajo de
investigacién tuvo como objetivo general evaluar el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria Quimica y Metalurgica de la
Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion, durante el semestre
2013-1, por ser un estudio descriptivo el presente trabajo de investigacion
no presentd hipotesis, se evaluaron cinco aspectos de la variable
desempefio laboral docente, dominio tecnol6gico, dominio cientifico,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones, relaciones
interpersonales y formacion en valores éticos. Es un estudio de tipo
observacional, transversal, prospectivo y descriptivo, el disefio de
investigacion utilizado fue el de no experimental ya que no existe
manipulacién activa de alguna variable, transseccional(en el tiempo) y
descriptivo. Para la medicion de la variable se utilizd la técnica de la
encuesta, teniendo como instrumento un cuestionario disefiado para los
estudiantes, integrado por 38 items que permitié medir los cinco aspectos
anteriormente mencionados de la variable, por medio de una escala tipo
likert. El procesamiento estadistico de los datos se realiz6 por medio de
la aplicacion del paquete estadistico SPSS en su version 19. Se trabajo
con una muestra de 100 estudiantes que evaluaron el desempefio de 26
docentes de la facultad, ambas muestras elegidas aleatoriamente. Después
de encuestar a los estudiantes, los resultados que se obtuvieron, fue que
un 93% manifestaron en mayor o menor grado que sus docentes muestran

tener dominio tecnoldgico, 85% manifestaron en mayor o en menor grado
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que sus docentes muestran tener dominio cientifico, 97% manifestaron en
mayor o0 menor grado que sus docentes muestran tener responsabilidad en
el desempefio de sus funciones, 95% manifestaron en mayor o menor que
sus docentes desarrollan buenas relaciones interpersonales y 90%
manifestaron en mayor o menor grado que sus docentes muestran tener
buena formacién en valores éticos, concluyendo que los docentes

presentan una tendencia positiva en su desempefio laboral.

Castope & Arribasplata (2017) en su investigacion concluye: El
objetivo de esta investigacion fue verificar la influencia de la motivacion
laboral en el desempefio de los asociados de la Financiera CREDINKA
S.A de Cajamarca, enfocandonos en las caracteristicas que presenta el
talento humano, especificamente en sus dimensiones: Ambiente de
trabajo, establecimiento de objetivos, reconocimiento de trabajo,
participacion de los asociados y formacion y desarrollo profesional.
Confirmando que una buena motivacion laboral conlleva a los asociados
a conseguir un buen desempefio para alcanzar sus metas y objetivos
dentro de la organizacion, convirtiéndose en una ventaja importante para
asumir retos y tener oportunidad de mejora constante. Para la obtencion
de la informacion se aplicd una encuesta de opinion sobre la motivacion
y desempefio laboral a 23 asociados. Se us6 un cuestionario de
recoleccion de datos sobre las dos variables, en general de 22 preguntas

con una amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre, a
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veces, casi nunca y nunca). Para comprobar la hipotesis se realizo la
prueba estadistica de Somers donde la significacion aproximada (Sig.
Aprox. =0.002) es menor al nivel de confianza (0=0.05). Por lo tanto,
existe suficiente evidencia para afirmar la influencia de la motivacién
laboral sobre el desempefio de los asociados de la financiera CREDINKA
S.A de Cajamarca, 2017. Finalmente, el estudio realizado plantea algunas
recomendaciones de evaluacion a la motivacion laboral para abordar de
forma estratégica cada una de las dimensiones estudiadas, orientadas a
fortalecer el recurso més sensible y valioso, como es el desempefio de los
asociados de CREDINKA S.A. Palabras claves: motivacion laboral,

desempefio laboral, Financiera, asociados.

Cayetano (2015) En su investigacion concluye: El presente trabajo de
investigacion tuvo como objetivo general determinar de qué manera las
Condiciones laborales influyen en el desempefio de los colaboradores de
la financiera Edyficar-Chimbote, para lo cual se hizo una encuesta
especificamente dirigida a los colaboradores de Edyficar. El trabajo de
investigacion se complementd con temas sobre teorias sobre condiciones
laborales y sus indicadores como las relaciones interpersonales,
satisfaccion laboral, salario, clima organizacional, motivacion, el estrés
laboral, desempefio laboral, entre otros. La muestra seleccionada estuvo
constituida por veinticuatro colaboradores que trabajan en dicha entidad

financiera. De acuerdo a los resultados se concluy6 que las condiciones
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laborales no contribuyen al buen desempefio de los colaboradores de la
organizacion, las relaciones interpersonales en la empresa no son
favorables y existe poca confianza entre comparieros, la empresa
promueve poco la comunicacion en la financiera, el riesgo de tener algin
tipo de accidente en el trabajo es muy riesgoso, el nivel de estrés en el
trabajo es alto y muy pocas veces se reconoce un trabajo bien hecho, lo
cual no contribuye al buen desempefio de los colaboradores ni de la
empresa. Finalmente se recomienda algunos lineamientos para mejorar
las condiciones laborales para el bienestar de los colaboradores el cual

permitird a la empresa mejorar su gestion en el mediano y largo plazo.

Cuenca (2011) En su investigacion concluye: EIl presente trabajo de
investigacion estd dirigido a determinar ;Qué impacto tienen los
incentivos laborales en el desemperio del personal operativo de la entidad
Financiera Confianza Sucursal Trujillo 2014? Dando como respuesta de
solucidn la siguiente hipdtesis: EI impacto de los incentivos laborales que
otorga la empresa en el desempefio del personal operativo es muy
significativa, al elevar los resultados operativos de la entidad Financiera
Confianza Sucursal Trujillo 2014. Se determiné como objeto de estudio
la entidad Financiera Confianza, cuya poblacion estuvo constituida por
25 personas que realizan trabajos operativos, y para determinar la muestra
se empled el muestreo no probabilistico. Para recabar la informacion se

disefid una encuesta cuya estructura tiene 2 partes: Una estaba dirigida
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para el personal operativo y la siguiente para el jefe de area. Las
conclusiones principales son las siguientes: La entidad Financiera
Confianza ofrece incentivos al personal operativo, los cuales son:
incentivos laborales, incentivos econdmicos, incentivos recreativos,
incentivos sociales, ademas de incentivos educativos o capacitacion en la
carrera de desempefio profesional en entidades financieras. La entidad
Financiera Confianza tiene politicas de incentivos hacia su personal
operativo, ya que han percibido que ellos realizan un mejor desempefio
cuando existen incentivos basados en la superacion de sus metas,
poniendo énfasis al incentivo econdémico y laboral, no siendo muy

significativo el incentivo recreativo por parte de la entidad Financiera.

2.1.2 Antecedentes previos Internacionales

Cutz (2013) en su investigacion concluye: La motivacion
fundamentalmente mantiene culturas y valores corporativos que
conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar en qué
puede hacer uno por estimular a los miembros de una organizacion con el
fin de dar lo mejor de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los
intereses de la organizacion como los suyos propios. La motivacion es la
propiedad percibida por los miembros de la empresa y que influye en el
comportamiento de estos, es decir, los aspectos internos de la
organizacion conduciran a despertar diferentes clases de motivacién. Es

por esto que, para que la organizacion produzca los resultados esperados,
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el administrador debe desempefiar funciones activadoras y emplear los
incentivos adecuados, de real interés de los subordinados, para obtener
motivacion. No todas las personas trabajan de la misma manera algunas
ponen entusiasmo y esfuerzo mientras otras no, pero esto no siempre
depende del individuo si no que del grado de motivacion que su jefe le
brinde observando este fendbmeno nace la inquietud de investigar la
motivacion en empresas panificadoras de la ciudad de Quetzaltenango.
La siguiente investigacion describe las importantes teorias de motivaron
existentes como lo son jerarquia de necesidades de Maslow, Teoria del
factor dual de Herzberg, Teoria X y Teoria Y de McGregor, Teoria de la
Equidad de Stancey Adams entre otras recabando aspectos fundamentales
y aplicables a una administracion del recurso humano. Partiendo del
planteamiento del problema surgié la interrogante ;Como se aplica la
motivacion en las empresas panificadoras de Quetzaltenango? Sabiendo
que la motivacion para el recurso humano es importante. Se procedié a
elaborar los objetivos de la investigacion quedando como objetivo general
Determinar como se aplica la motivacion en empresas panificadoras de la
ciudad de Quetzaltenango, partiendo de los objetivos se procedié a
elaborar la boletas de encuesta con el fin de indagar como se aplica la
motivacion en empresas panificadoras de Quetzaltenango concluyendo
que mayoria de los empleados tanto en ventas como produccion no se

encuentran motivados y que la opinion de los gerentes es opuesta por tal
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motivo se generd la propuesta llamada plan de capacitacion sobre

motivacion y guia sobre incentivos econémicos y no econdmicos.

Sac (2013) en su investigacion concluye: Este estudio tiene como objetivo
principal conocer la relacion de las variables motivacion y servicio al
cliente; hoy en dia las empresas de electrodomésticos a nivel nacional
tienen mucha demanda, por lo cual este estudio pretende aplicar
motivacion al recurso humano que labora en empresas de
electrodomésticos de la ciudad de Quetzaltenango y de esta manera
determinar si esto contribuye a mejorar el rendimiento del recurso
humano. El estudio de investigacion es de tipo experimental, por lo que
se trabajé en cincuenta y seis empresas, se realizd un experimento el cual
consiste en evaluar el nivel de motivacion del personal antes de aplicar la
motivacion, posteriormente a la aplicacion y capacitacion de los mismos
se procede a evaluar nuevamente para verificar los cambios obtenidos.
Para el trabajo de campo se utilizo el instrumento de encuesta dirigida al
personal, clientes y gerentes, con el fin de analizar cada respuesta asi
mismo se utiliz6 el método de la observacion directa; y de esta manera
recabar informacion para establecer qué tipo de motivacion requerian,
también se utilizaron boletas de encuestas con la finalidad de evaluar el
rendimiento del personal y verificar como califican los clientes el
rendimiento laboral en estas empresas; posteriormente ser aplicada la

motivacion y brindar una capacitacion al respecto. En el estudio de
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investigacion se establece una propuesta de solucién para mejorar el
rendimiento del recurso humano, a través de un programa para analizar
las clases de motivacion y asi mismo su aplicacion adecuada en cada
empresa, se exponen los tipos de capacitacion que debe recibir el recurso
humano para a brindar un buen servicio al cliente. Por lo cual se concluye
que la motivacién bien estructurada, acorde a las necesidades de la
empresa, contribuye a mejorar el rendimiento del recurso humano, es
decir que la motivacion es una herramienta Util para las empresas y evitar
la rotacion y ausentismo de su personal y brindar un servicio de calidad a

los clientes.

Illescas (2008) en su investigacion concluye: En el presente trabajo se
abordan los diferentes elementos que componen la gestion del talento
humano y su papel para el futuro de las organizaciones, destacandose a la
evaluacion de desempefio como herramienta vital para estimar
rendimiento y elevar la potencialidad del talento humano; para evidenciar
su importancia, el objetivo de este estudio es que después de una
investigacion tedrica, un analisis interno y situacional se logre implantar
un proceso de evaluacion de desempefio en la empresa Propraxis
Marketing proponiendo como metodologia la evaluacion de 360 grados,
considerada esta como una de las més participativas y democraticas, base

primordial para localizar el personal mas competente y formular politicas
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0 estrategias que logren estimular la mejora continua como filosofia

empresarial.

Arratia (2010) en su investigacion concluye: Comprender el proceso de
Evaluacion de Desempefio Docente (EDD), considerando la estructura
social y analizando aspectos como las condiciones materiales y sociales
de los docentes, aparece como un elemento central en el proceso de
produccion de la realidad social. Para ello, el siguiente estudio parte del
supuesto de que son los propios actores los principales Illamados a dar
cuenta de este conjunto de relaciones, como una forma de auto
explicacion de sus trayectorias laborales y su desempefio profesional. De
esta manera, la incorporacién de los docentes como los actores claves de
esta investigacion no s6lo debe entenderse como una decision
metodoldgica, sino como una determinacién epistémica, que busca poner
en el centro la percepcion de los actores involucrados por sobre posibles

evaluaciones “neutrales” del proceso de trabajo docente.

Para ello, en un primer momento se lleva a cabo una descripcion de las
principales reformas educativas en América Latina, detallando las
principales transformaciones que la profesion docente ha tenido en estos
procesos. Esto permite realizar una discusion respecto del rol del docente
en el sistema escolar, para finalizar describiendo los procesos,
mecanismos e instancias de evaluacion que se han desarrollado para el

mejoramiento de la calidad de la profesion docente. A raiz de esto, surge
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la pregunta que orienta todo el proceso investigativo: ;De qué manera
perciben los docentes que las condiciones de trabajo y la satisfaccion
laboral son factores que inciden sus desempefios laborales y qué relacion
tiene esta con sus resultados en la Evaluacion de Desempefio Docente de
nuestro pais? De esta pregunta, se distinguen cuatro elementos
estructurantes de la investigacion i) Conocimiento de la manera en qué
los profesores entienden el desempefio laboral y los factores que influyen
en él; ii) Conocimiento, desde la perspectiva de los profesores, de la
manera en qué las condiciones de trabajo se relacionan con sus
desempefios docentes; iii) Identificar como los profesores chilenos
perciben que las condiciones sociales de trabajo y la satisfaccion laboral
incide en sus desempefios docentes y iv) Comprender las relaciones
existentes entre satisfaccion laboral, condiciones de trabajo y las
concepciones de desempefio docente con los resultados en la EDD. Para
poder realizar un andlisis complejo e interpretativo, se desarrollaron una
serie de conceptos, que permitieran dar cuenta de la relacién entre
educacién y sociedad y cdmo los actores se desenvuelven en el contexto
socio-educativo. De esta manera, la premisa investigativa utilizada fue
que los actores se encuentran imbuidos en un campo ideoldgico y politico,
determinado por una multitud de fuerzas, muchas de ellas incontrolables
por los propios actores. En este contexto, definir conceptos como las
condiciones de trabajo de los docentes y los procesos de evaluacion

docente se entienden como los principales lineamientos teoricos.
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Adicionalmente, se desarrollaron una serie de determinaciones
metodoldgicas orientadas a poder desarrollar un proceso de investigacion
orientado a analizar las opiniones y percepciones de los docentes. En este
sentido, el enfoque metodoldgico utilizado es de caracter cualitativo,
utilizando como técnica principal las entrevistas semi-estructuradas. La
muestra se estructur6 a partir de dos variables relevantes: Resultados en

la EDD y nivel de experiencia.

Los principales resultados de la investigacion buscan comparar las
opiniones y percepciones de los docentes respecto de las diferentes
tematicas del estudio. Al respecto, es interesante relevar que el grupo de
docentes con bajos resultados en la EDD, entiende el desemperio laboral
desde una mirada mas vocacional, en donde importan el inculcar valores,
ser buen orientador, y dentro de las competencias que destacan son de
tipo actitudinal y vocacional. Ademas, estos docentes visualizan
considera que la relacion entre condiciones materiales y el desempefio
laboral es relevante a partir de elementos especificos de aula -catalogados
generalmente como clima de aula-, mientras el grupo de profesores con
buenos resultados define el desempefio docente con caracteristicas mas
“técnicas”, aludiendo a aspectos de las condiciones de la escuela -como

la infraestructura, los materiales, el clima laboral y la gestion escolar-.

Otro resultado relevante es que la mayoria de los profesores opina que las

condiciones materiales de trabajo docente no son las adecuadas para
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realizar su labor pedagogica, y por lo mismo, son visualizadas como un
factor disruptivo en la satisfaccion laboral y en menor medida en su
desempefio docente. En este contexto, llama la atencién que el motor
motivador de variados aspectos de la satisfaccion sea el rol vocacional de
la profesion, lo que permitiria explicar el desajuste entre el proceso de
satisfaccion y su opinion respecto de distintos aspectos relevados de
manera negativa. Por ultimo, es relevante distinguir que un grupo
importante de docentes plantea una critica a la EDD, aludiendo
principalmente que esta evaluacion no considera el contexto de desarrollo
profesional, siendo recocido como un elemento fundamental en el

desemperio de cualquier profesor.

A partir de estos resultados, se realiza un analisis interpretativo, que
permite realizar una comparacion entre los resultados obtenidos a partir
de las entrevistas a los profesores con lo expuesto en el marco tedrico,
con la finalidad de realizar una interpretacion que permita sustentarse en
las perspectivas desarrolladas. Para eso, en primer lugar, se da cuenta de
los analisis relacionados con la forma en cdmo los profesores entienden
el desempefio laboral y los principales factores que influyen en él. Luego
se analiza como los profesores vinculan las condiciones de trabajo con su
desempefio docente, mostrando la estrecha conexién entre elementos
aparentemente desligados. En tercer lugar, se examina la forma en coémo

los profesores perciben la relacion entre condiciones sociales, satisfaccion
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laboral y desempefio docente, vinculado los distintos resultados

descriptivo descritos.

Esto permite, en el ultimo apartado, desarrollar una serie de conclusiones
respecto del proceso de investigacion realizado. Dentro de las principales
conclusiones, es posible indicar que efectivamente la profesion docente
estd inmersa en un sistema escolar (escuela) y, a su vez, este sistema es
un reflejo de la sociedad actual. En definitiva, esto implica que los
docentes son actores que pueden ser considerados sujetos de una
comunidad educativa que le permite desenvolverse dentro de un marco
determinado (pero no determinista) por ciertas condiciones materiales y
sociales (que producen la satisfaccidn laboral) de trabajo, las que influiran

en su desemperio y, en sus resultados en la EDD.

En segundo lugar, y a pesar de la evidencia, es relevante mencionar que
un grupo de docentes (los con bajo desempefio profesional) no son
conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, podria estar influyendo
en sus desempefios profesionales, produciendo un circulo vicioso de
postergacion y frustracion profesional y personal. Esto esta relacionada
con una tercera conclusion: Los docentes centran su desarrollo y el
entendimiento de su profesion desde un enfoque vocacional, que debe
sobreponerse a todas las condiciones del contexto escolar y laboral,
debido a la importancia de los estudiantes por sobre el profesor. Esto

incidiria en la importancia de la relacion entre condiciones de trabajo,
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desempefio y la Evaluacion de Desempefio Docente. De esta forma, es
posible indicar que para los docentes las condiciones materiales de trabajo
y la satisfaccion laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el

sentido vocacional de la profesion.

Vizcaino & Jurado (2013) en su investigacion concluye: Esta
investigacion fue de tipo descriptiva de corte transversa univariado |,
analizo el desempefio profesional en el periodo enero —diciembre 2011 de
los licenciados de enfermeria graduados en la Universidad Técnica del
Norte en unidades de salud del Ministerio de salud publica en Imbabura
Como técnica de recoleccidn de datos se utilizd la revision documental
con las variables consideradas dentro de la norma aplicada por la norma
de evaluacion del desempefio (codificada) acorde a las reformas de la
resolucion No. SENRES — 2008 — 000170 el analisis estadistico fue
descriptivo univariado, los resultados relevantes sefialan que el
desempefio profesional de los evaluados es en su mayoria es muy bueno,
las competencias de menor desarrollo en general son: normas, técnicas,
procedimientos, pensamiento conceptual, identificacion de problemas
relaciones humanas actitudes de cambio, orientacion en los servicios,
liderazgo. No hay un perfil 6ptimo estandarizado que permitan evaluar
las competencias especificas de la profesion en funcion de &reas de

desempefio.
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Conclusién: la evaluaciéon de desempefio profesional como un proceso
que debe ser conocido y consensuado por evaluadores y evaluados en
funcién de los planes y objetivos institucionales y criterios de
competencia laboral por areas de desempefio. El trabajo comprende 4
capitulos, el capitulo | donde se presenta el problema de la investigacion,
el capitulo 1l se presenta el marco tedrico, el capitulo I11 con metodologia,
el capitulo IV con procesamiento, andlisis e interpretacion y discusion de

resultados.

Bermudez & Mendoza (2015) en su investigacién concluye: El presente
estudio, genera gran importancia en tener un buen sistema de
compensacion. Por ello,en esta investigacion, en su objetivo general
planteaevaluar la estructura de pago variable para premiar el rendimiento
del personal de la empresa del sector textil, ubicada en Valencia Estado
Carabobo. A fin, de conocer las insatisfacciones y quejas de los salarios
bajos que devengan los trabajadores de esta empresa. Con ello, se
describe el sistema actual que se posee, se analizael salario actual, los
beneficios y las comisiones que devengan. Ademas, las areas criticas del
sistema de compensacioncontemplan la motivacion, la escala salarial y su
clima organizacional; se conoce que,la motivacion de los trabajadores es
alta en comparacion de, el bajo salario que reciben, por ello su clima

organizacional
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no es favorable debido a constantes quejas por aumentos salariales. Se
analiza los ingresos de los trabajadores comparados con el articulo 109 de
la Ley Orgéanica del Trabajo Trabajadores y Trabajadoras, que dice: “al
igual trabajo igual salario”. Es por eso que, se realizan encuestas para
conocer la opinion de los trabajadores sobre su trabajo en el area de
produccion y en el area de ventas. Posteriormente, se realiza una
evaluacion del desempefio, entendiéndose éste como una
autoevaluacion.Ademas de conocer cuéles son las fallas que existen en el
sistema de compensacion. Como conclusion se recomendd proponer
mejores escalas salariales a los trabajadores de ventas y de produccion
para asi equilibrar el clima organizacional, debido a que estos sienten

carifio a su empleo.
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2.2 Bases Teoricas

2.2.1Motivacion

2.2.1.1 Definicién

Chiavenato (2011). Dicho autor nos dice que los agentes internos
que contribuyen en el comportamiento humana es la motivacion. Es
complejo la explicacion del concepto de motivacion, pero de manera
universal, motivo es todo lo que potencia a un individuo a proceder
de precisa manera o que da inicio, por lo menos, a una inclinacion
precisa , a una conducta especifica ; en conclusion , la motivacion se

coordina con el sistema de conocimiento del individuo.

Hellriegel, Jackson & Slocum (2011), es un estado psicoldgico que
se exterioriza continuamente que las energias internas y/o externas
impulsan, conducen o sostienen las conductas . Los trabajadores
complacidos desempefian su funciéon mejor que los no complacidos
y los colaboradores motivados tienen mejor desempefio que los que

estdn menos motivados.

Segun el enfoque gerencial de Helleriegel (2011), la motivacion se
concentra en como las conductas de los administradores influyen en
la satisfaccion y motivacion de sus colaboradores. Los
administradores pueden motivar y satisfacer a los colaboradores en

forma directa mediante la comunicacién personal, al establecer metas
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realistas y brindar reconocimiento, elogios y premios monetarios a

los empleados que alcanzan las metas.

Segun el enfoque de las diferencias individuales de Helleriegel
(2011), la motivacion y las actitudes son aspectos estables de la
composicion psicolégica de un empleado y los administradores no

tienen muchas posibilidades de cambiarlas.

Coulter & Robbins (2010) “La motivacion de los empleados estan
influidos por algunos asuntos que ocurren en el lugar de trabajo; por
ejemplo, los desafios transculturales, la motivacion de grupos Unicos
de trabajadores y el disefio de programas de recompensas

adecuados.” (p.354).

Lo definen como una sensacidn positiva sobre un puesto de trabajo,
que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Ello se manifiesta
en los sentimientos, una persona con alta motivacion en el trabajo
tiene sentimientos positivos acerca de éste, Por ello es importe que el
trabajador se encuentre identificado psicol6gicamente con el puesto
de trabajo ya que ello permitird que este mas involucrado con las
labores y objetivos de la empresa; tener identificacion con la misma
y el interés de las actividades que realiza dentro de ella y el deseo de

continuar perteneciendo.
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Motivacién en el trabajo

Amaru (2009) , Es cuando el individuo aplica esfuerzo y el resultado
lo beneficia a él, al grupo que pertenece y organizacién donde labora.
Es la realizacion de una tarea u objetivo, relacionado con esfuerzos
Ilamado motivos y estos producen la motivacion. La motivacion en
el trabajo tiene que ver con la disposicion favorable o positiva para

realizar una labor.

2.2.1.2 Dimensiones de la Motivacion

Chiavenato (2011) cita a Herzberg, quien propuso un enfoque
similar al de Maslow, donde su teoria apoya que la motivacion
produce distintas necesidades en el individuo  (perspectiva
introvertida), y éste autor se basa en el ambiente externo (perspectiva
extravertida).

Segun Chiavenato:

Comparacion de los Modelos de Motivacion, de Maslow y de Herzberg

Jerarquia de las Necesidades Factores de Higiene-Motivacion
de Maslow de Herzberg

El trabajo en si.
Responsabilidad.

@
@ % Progreso.
25 Crecimiento.
28
gorreas 31 S 3
w3 Realizacion.
N::eél;:‘:::s = Reconocimiento.
(Necesidades del Ego) vosiolon.
Relaciones interpe ales.
Necesidades Su:orvlslén.n e
Sociales Colegas y Subordinados.
@
g e Supervision técnica.
Nec::ldad s § Politicas Administrativas
o= y empresariales.
Seguridad e Estabilidad en el cargo.
Condiciones fisicas
Necesidades de trabsajo.
Fisiologicas Salario.
Vida Personal.

Grafico N° 1
Comparacion de los modelos de motivadon
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Para Herzberg, la motivacién para trabajar depende de dos factores:

A. Factores higiénicos:

Amords (2007) menciond que:

El que exista los factores extrinsecos que por las tareas rutinarias
y desabridas en lo general crean una directa tendencia a que la
persona se motive. Una recompensa extrinseca se inicia desde el
exterior de la persona. Recibir elogios de un supervisor es algo
extrinseco o que inicia alguien més distinto de la persona: un
supervisor. Tanto las recompensas intrinsecas como extrinsecas
tienen valor, y se consideran lo siguiente: prestaciones, salarios y
sueldos, recompensas interpersonales, ascensos. Sin embargo, los
resultados extrinsecos son objetos o sucesos que se derivan de los
esfuerzos de los trabajadores en conjunto con otros factores o
personas no directamente relacionadas con el puesto mismo. Asi
mismo todo ello son objetos en el lugar de trabajo que vienen
hacer resultados de puesto pero no necesariamente son parte

principal del trabajo (p.89).

Lo extrinseco esta relacionado con los factores externos como el dinero,
viaje, entre otros bienes materiales, el cual el colaborador lo obtiene para
realizar un trabajo. Ademas ese trabajo se lleva acabo para tener una

puntuacion, quedar bien con alguien, pues es todo lo contrario de las
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recompensas intrinsecas ya que las recompensas extrinsecas si 0 Si
necesitan algo material que supla su necesidad o se sientan satisfechas ;en
consecuencia los factores higienicos son las condiciones que rodean a la
persona en su trabajo, comprenden las condiciones fisicas y ambientales
del empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de
supervision, clima de las relaciones entre direccion y empleados,
reglamentos internos, oportunidades, etc. Corresponden a la motivacién-
ambiental y constituyen los factores con que las organizaciones suelen
impulsar a los trabajadores, tienen una capacidad muy limitada para
predominar de manera energica en la conducta de los colaboradores, en
consecuencia se les denomina Factores de insatisfaccion y son los

siguientes:

a) Condiciones de trabajo y bienestar:

Es adecuada la higiene, orden y salubridad del lugar de trabajo.

Ivancevich, Konopaske & Matteson (2006) sefialaron: “La
condicion asignada a una determinada posicion suele ser
consecuencia de ciertas caracteristicas que diferencian una posicion
de otras. En algunos casos, a una persona se le da una condicion por
factores como la antigliedad en el puesto, la edad o las tareas que
desempefa”. (p.328)

La condicidn de trabajo en esta definicion tiene que ver con el estado

en que se encuentra el colaborador en la institucion donde labora
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adherido a su bienestar, tecnologia, ambientales laboral, la seguridad
que este le brinda asimismo la calidad de vida del trabajador para
cumplir con el cargo que tiene asignado.

- Politicas de la empresa

Se establecen normas en areas como procedimientos apropiados y
comportamiento de los empleados cumpliéndose asi oportunamente
con el MOF, ROF, RIF, etc.

Amords (2007) sefialo: “Son los reglamentos y guias que se
distribuyen en los conjuntos de trabajo de toda organizacion” (p.229).
Las politicas son principios que el cual se rige y todo colaborador en
la institucion tiene que acatarlo tal cual sea descrita asimismo nos
ayuda a saber qué direccidn tomar en caso de que exista cualquier tipo
de conflicto con alguno de los agentes que nos rodean, por lo que
permitird ser justos si aplicamos siempre una decision bajo los
mismos métodos.

- Supervisién

Siente que puede hablar y ser escuchado, toman en cuenta sus
aportaciones, es facultado para tomar decisiones e intercambiar
informacion, conocimientos y puntos de vista con su jefe.
Ivancevich, Konopaske & Matteson (2006) sefialaron: “ello se
concentra en llevar a cabo un control de la tarea y aplica estrecho
contacto para que los subordinados desempefien sus labores segun

procedimientos especificos” (p.496).
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En este sentido, la supervision es una actividad técnica y especializada
cuyo fin es la utilizacién racional de los factores productivos. El
supervisor se encarga de controlar que los trabajadores, las materias
primas, las maquinarias y todos los recursos de la empresa se
encuentren coordinados para contribuir al éxito de la institucion. La
supervision tiene que ver con la inspeccion y control por parte del
empleador.

- Seguridad

Chiavenato (2011) sefialo que los gerentes de linea y especialistas
estan involucrados en proteger y garantizar la seguridad porpiamente
dicha de cada trabajador, esta relacionado con las condiciones de
trabajo ambientales que el trabajador pueda sentir que su salud fisica
y mental se encuentren bien resguardados ,asimismo enciona que la
seguridad en el trabajo cuenta con tres areas prevencion: accidentes,
incendios y robos.

B. Factores motivacionales:

b) Factores motivacionales:

Amords, E. (2007) refirié que:

Las investigaciones indican que los altos grados de motivacion
intrinseca soportan los impactos perjudiciales de las recompensas
materiales. Una recompensa intrinseca se define como aquella que

la persona se aplica a si misma. Ofrece una sensacion de
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satisfaccién o gratificacion y, a menudo, una sensacion de orgullo
por un trabajo bien hecho entre ello se mencionan: terminacion,
logro, autonomia, crecimiento personal. Una recompensa
intrinseca se define como aquella que la persona se aplica a si
misma. Ofrece una sensacion de satisfaccion o gratificacion y, a
menudo, una sensacion de orgullo por un trabajo bien hecho. De
forma general un resultado intrinseco es un suceso que resulta de
los esfuerzos del empleado y no tiene la necesidad del apoyo de
otra persona pues se trata de un resultado especificamente

relacionado con una actitud del empleado. (p.88).

Lo intrinseco esta relacionado con la atencion personales, las
capacidades para obtener las metas propuestas por si mismas y tener
la recompensa que desean, se en tiende que no se necesita de lo
externo para obetener lo que se necesita ya que los trabajadores lo
logran por si solos. Las recompensas intrinsecas dependen del
significado que le de la persona a lo que hace, de cuanto empefio le

ponga al momento de realizar una funcion.

Herzberg 1998, citado Robbins, S. & Judge, T. (2013) sefialaron:

Un conjunto de condiciones intrinsecas que cuando los empleados
sientan que estan presentes en el trabajo refleja niveles de

motivacion que impactan y generan un buen desempefio laboral,
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pues si dichas condiciones no se encuentran los empleados se
sienten insatisfechos. Dichas condiciones generan: logro,
reconocimiento, responsabilidad y progreso. Estos factores se

relacionan directamente con el origen de las funciones. (p.205)

Este factor esta relacionado al nivel de conducir a un estado de
satisfaccidn con las funciones que realiza (el logro, el reconocimiento,
responsabilidad y el progreso) son factores que satisfacen las
necesidades psicoldgicas. De esta manera el individuo se sentird
atraido en desplegar sus entendimiento y labores creativas afirmando
sus aptitudes, alcanzando objetivos todo ello sucedera solo en puestos
que tengan dichas caracteristicas pues si no ofrecieran dichas
oportunidades de desarrollo psicolégico los trabajadores se sentiran
insatisfechos asimismo se refieren al contenido del puesto, a las tareas
y las obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de productividad muy superior a
los niveles normales. La motivacién comprende sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional que se
manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que representan
desafios y tienen significado en el trabajo. Se les denomina Factores

de Satisfaccion y lo comprenden los siguientes:
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- Responsabilidad

Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2006) mencionaron: “en
cuanto a la responsabilidad se refieren a un hombre que se comporta
bien pese a la ausencia de un reforzamiento positivo que obviamente
es suficiente para explicarlo y capaz de realizarlo” (p.239).

La responsabilidad laboral es la que nace de la relacion laboral esta
relacionado con aquel individuo apto para desarrollar las funciones
que se le asigne o realice en un tiempo determinado, también tiene
que ver con el buen comportamiento que mantiene el trabajador.

- Cultura organizacional

Dalton, Hoyle, & Watts, (2006) La mayoria de empresas cuentan con
una cultura especial es la combinacion de beneficios y valores de la
sociedad en general, de trabajadores, superiores y fundadores, estas
se trazan metas que quieren alcanzarse y que recursos utilizaran para
cumplirse, a su vez cuentan con héroes o llamados también “personas
ideales” que son las personas con ideas, actitudes y conductas que se
desea reforzar en los demas trabajadores. Las buenas relaciones
permiten llegar facilmente al logro de los objetivos y esto ayudara a
enfrentar las expectativas.

- Programa de incentivos

Chiavenato (2011) menciono tuvo sus inicios en el sigloXX para
recompensar el trabajo repetitivo de los trabajadores en la actualidad

la mayoria de las personas lo utilizan para motivar, incentivar y
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despertar interes en los trabajadores, dentro de ste programa se
encuentra las recompensas y sanciones. En el sistema de recompensas
es el paguete que beneficios que la empresa pone a disposicion de los
trabajadores tales como vacaciones,ascensos salarios y tambien se
encuentran las no visibles como seguridad en el empleo asimismo esto
ayuda a orientra el comportamiento del trabajador para que no se
desvie de los estandares esperados.

c) Reconocimientos

Ivancevich, Konopaske & Matteson (2006) mencionaron: “los
conductistas 'y los administradores coinciden en que los
reconocimientos sirven para motivar el desempefio en el puesto.
También es claro que debe haber ciertas condiciones para que los
reconocimientos motiven ese buen desempefio laboral” (p.223).

En este sentido es la accion que toma un administrador para distinguir
0 agradecer a un trabajador como consecuencia ayuda a los
trabajadores a mejorar su rendimiento y lograr reconocimiento
laboral. La capacitacién es muy importante, no solo en cuestiones
laborales, sino también ayuda a su superacion personal. El propdésito
serd siempre mejorar el rendimiento de las personas en todos los

ambitos, pues esto permite tener un trabajador empefios y motivado.
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- Logro

Ivancevich, Konopaske & Matteson (2006) mencionaron: “El logro
es una recompensa auto aplicable que se deriva cuando una persona
alcanza una meta que constituyd un reto. McClelland descubri6

diferencias individuales en los esfuerzos por alcanzar el logro”

(p.220).

Segun lo citado el logro es la obtencion o consecucion de aquello que
se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual también se
le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para finalmente
conseguirlo y hacerlo una realidad en consecuencia el logro de una

persona parte de la motivacion y de lo que se proponga dicha persona.

- Progreso

Ivancevich, Konopaske & Matteson (2006) mencionaron: “el
progreso personal de cualquier individuo es una experiencia Unica;
quien experimenta tal avance percibe su desarrollo y la expansién de
sus capacidades” (p.220).

Ello se entiende que el progreso conlleva a mejorar las condiciones de
vida de los individuos. Los que progresan son aquellos que logran un
crecimiento profesional y que tienen los recursos necesarios para

satisfacer sus necesidades basicas y obtener comodidades.
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Robbins & Judge (2013) mencionaron: La teoria parte con la premisa
de que la relacion de la persona con su funcion es primordial y que la
conducta del individuo hacia su puesto de trabajo esto puede
determinar el éxito o fracaso. Se refiere a la relacion con los factores
intrinsecos como el progreso, el reconocimiento, la responsabilidad y
el logro que se vinculan con la motivacion laboral, los trabajadores
descontentos estos se relacionan con los factores extrinsecos como la
supervision, el salario o remuneracién, las politicas de la organizacion
y las condiciones de trabajo.

- Metas

Segn Newstrom, (2007) mencionan cuatro metas EI primero meta
es describir ya que esto permite comunicar, la segunda meta es
entender ya que esto les permite comprender a los trabajadores sus
conductas y acciones, tercer meta es predecir tendrian la capacidad de
anticipar qué empleados seran dedicados y productivos, o cuales seran
irresponsables, impuntuales o problematicos en ciertas ocasiones y
por Gltimo la cuarta meta organizacional es controlar como los
gerentes y administradores son responsables de los resultados, tienen
un interés vital en causar un impacto en la conducta de los empleados,
el desarrollo de habilidades, el esfuerzo de los equipos y la
productividad.

Esto nos ayuda en las organizaciones, la necesidad de describir,

entender, predecir y manejar mejor la conducta humana.
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Segun Coulter & Robbins (2010) nos menciona que las metas y los
esfuerzos laborales del empleado Como eje de la administracion del
desempefio se tiene la idea que los esfuerzos del empleado deberian
estar dirigidos a objetivos y metas, lo primero que debe de hacer el
gerente evaluar al colaborador desde sus inicios, en segundo lugar, el
gerente deberia asegurarse de las metas y los estandares del
desempefio del empleado para que estos tengan sentido y sean de

acuerdo a sus niveles.

2.2.1.3 Teorias que explican la motivacién

Existen varias teorias que buscan explicar la motivacion de los
individuos.

Se tienen las siguientes teorias mas representativas:

- Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow.

- Teoria X y Y de McGregor.

- Teoria de la Equidad.

- Teoria de la Expectativa.

- Teoria del Establecimiento de Metas.

-Teoria de Refuerzos

-teoria Autoeficacia
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2.2.1.3.1 Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de

Maslow

Koontz, Weihrich, & Cannice. (2012) mencionaron: Las

necesidades tienen un orden jerarquico asu vez que cuando

se satisface las necesidades ya deja de ser motivador

asimismo describe la jerarquia de las necesidades:

-Necesidades  fisiologicas: Busca satisfacer las

necesidades basicas para la subsistencia.

-Necesidades de seguridad: Las personas buscan estar libre

de peligro y encontrar estabilidad en sus vidas en todo

aspecto.

-Necesidad de afiliacion y aceptacion: Las personas

necesitar ser aceptadas por otras.

-Necesidad de estima: Buscan satisfaccion en todo

aspecto.

Hitt, Black, & Porter. (2006) definen la cita asi:
La esencia de la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow es que un individuo
estd motivando para satisfacer primero sus
necesidades mas basicas 0 mas potentes
(como las fisiologicas) y despues, si éstas
se satisfacen, se dirige al siguiente nivel

superior. Las acciones de Grupo M, segun
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se expuso en el caso de inicio del capitulo,
muestran a una organizacion que se
esfuerza por asegurarse de que se cubran
las necesidades basicas de sus empleados.
Segun la teoria, cuando se satisficieron esas
necesidades, es mas probable que los
individuos concentren sus esfuerzos en las
necesidades de los niveles méas altos. Sin
embargo, si las necesidades fisioldgicas y
de seguridad de estos individuos se vieran
amenazadas, entonces seria probable que
de nuevo se concentraran en esas
necesidades de menor nivel. Entonces,
disminuirian sus esfuerzos por cubrir sus
necesidades sociales, de autoestima y de
logro, hasta que haya pasado la amenaza.
(p.415)
Las personas al momento de satisfacer sus
necesidades primero empiezan por las mas basicas,
las necesidades fisiologicas; asimismo las
empresas cubrir estas necesidades en sus
trabajadores ya que saben que si no lo hicieran sus

trabajadores se verian amenazados y por ende
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disminuiria sus esfuerzos por cubrir sus

necesidades sociales.

2.2.1.3.2 Teoria Xy Y de McGregor

Robbins & Coulter (2010) mencionaron:
Douglas McGregor es mejor conocido por
proponer dos supuestos sobre la naturaleza
humana: la Teoria X y la Teoria Y. De
manera muy simple, la Teoria X es una
visién negativa de las personas, la cual
asume que los trabajadores tienen pocas
ambiciones, les disgusta su empleo, quieren
evitar las responsabilidades y necesitan ser
controlados de cerca para trabajar
efectivamente. La Teoria Y es una vision
positiva que supone que los empleados
disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las
responsabilidades, y utilizan su
autodireccion. McGregor creia que los
supuestos de la Teoria Y debian guiar la
practica gerencial y proponia que la
participacion en la toma de decisiones, los

trabajos de responsabilidad y desafios, asi
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como las buenas relaciones en el grupo,
maximizarian la motivacion de los
empleados.
Desafortunadamente, no hay pruebas que
confirmen que alguno de los conjuntos de
supuestos sea valido o que ser un gerente de
la Teoria Y sea la Gnica manera de motivar
a los empleados. (p.342)
Douglas McGregor en la que propuso dos visiones
diferentes de los seres humanos: una negativa en esencia,
llamada Teoria X, y la otra béasicamente positiva,
denominada Teoria Y. Asimismo la Teoria Y debe servir
como guia en la practica gerencial.
Segun Koontz, Weihrich, & Cannice. (2012) exponen
sobre esta Teoria que planteé McGregor en su teoria X y
teoria Y.
Supuestos de la teoria x: Los supuestos tradicionales sobre
la naturaleza de las personas, segun McGregor, se incluyen
en la teoria X como sigue:
-Las personas evitaran en lo posible el trabajo
-Se emite una conducta humana para la obligacion, dirigir,
controlar y amenazar con castigos hacia los colaboradores

para que se esfuercen y cumplan los logros institucionales
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Supuestos de la teoria Y:

Y los supuestos de McGregor en su teoria Y son los
siguientes:

-El gasto de esfuerzo fisico y mental en el trabajo.

-Las personas comprometidas a sus objetivos se
autodirigen y se autocontrolan.

-Compromiso con los objetivos asociado a la recompensa.
-Las condiciones apropiadas para el aprendizaje de las
personas.

-La capacidad inventiva para la solucion de problemas en
las organizaciones.

-El uso promedio de sus potenciales intelectuales.

2.2.1.3.3 Teoria de la Equidad

Hellriegel, D. Jackson, S. & Slocum, J.(2011)
mencionaron: “La teoria de la equidad sefiala que los
empleados juzgan si estan recibiendo un trato justo o no al
comparar la proporcion de sus resultados e insumos con
las proporciones de otras personas que desempefian un
trabajo similar.” (p.481)

La teoria de la equidad explica la forma de pensar, sentirse

y de comportarse de los colaboradores cuando perciben
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gue no se les da un trato justo, esto a su vez influye en el
desempefio de sus labores.

La Teoria de la Equidad que explica segun el autor
Robbins 'y Judge (2009), concluye a cuatro
comparaciones poniendo como ejemplo a una joven
estudiante:

- Yo interior: experiencias del colaborador en un cargo
distinto dentro de su institucion actual.

- Yo exterior: experiencias del colaborador en una
situacion o cargo fuera de su institucion actual.

- Otro interior: otra persona o grupo de ellos dentro de la
institucion del colaborador.

- Otro exterior: otra persona o grupo de ellos fuera de la
institucion del colaborador.

Estas teorias se vinculan con la retribucion:

- Dado la retribucion por tiempo, los colaboradores con
retribucion mayor produciran mas que aquellos a quienes
se les retribuye de manera equitativa.

- Dado la retribucion por cantidad producida, los
colaboradores con retribucion mayor producirdn menos
unidades, pero con superior calidad, que los colaboradores

con retribucién con igualdad.
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- Dado la retribucién por tiempo, los colaboradores con
retribucién menor produciran menos o con menor calidad.
- Dado la retribucidon por cantidad de produccion, los
colaboradores con menor retribucion producirdn gran
numero de unidades de baja calidad, en comparacion con
los trabajadores cuya retribucion es igualitaria.

Se puede evidenciar que la investigacion se centra en el
pago y la equidad respecto a su distribuciéon en la
retribucion de sus colaboradores

En lo que la Teoria de la Equidad .se ha focalizado en la
Justicia Distributiva, que es la justicia percibida por el
trabajador en cuanto a cantidad y asignacion de

recompensas entre los individuos.

2.2.1.3.4 Teoria de la Expectativa
Lawer 11l citado por Chiavenato, I. (2011), concluyo que
el factor monetario motiva el desempefio y ciertos
comportamientos
Asimismo, Lawler I11, concluyé lo siguiente:
1. Los individuos no solo desean satisfacer sus
necesidades fisiologicas y de seguridad, si no que
el dinero también satisfaga sus necesidades

sociales, de estima y de autorrealizacion.
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2. Los individuos doblegaran su desempefio si
perciben que hacerlo le generara mayores ingresos;
ya que el dinero permite comprar muchas cosas.

Segun Chiavenato:

Creencia de que el dinero
Necesidades | ’ satisfara las necesidades > Motivacién
que deben para el
Creencia de que la obtencion .
salistacerse | > - cia de que la obtencio ’ desaempeno
de dinero requiere desempeno

Grafico N° 2:
Teoria de la Expectativa de Lawler 111

Hellriegel, Jackson & Slocum (2011) mencionaron “La
teoria de las expectativas menciona que las personas
suelen optar por las conductas que consideran que les
ayudaran a alcanzar sus metas personales (por ejemplo,
una promocion o seguridad de tener empleo) y a evitar
conductas que consideran que desembocardn en
consecuencias personales que no desean (por ejemplo, una

disminucidn en la jerarquia o criticas” (p.478)

Las personas desarrollaran y doblegaran desempefio a
todas aquellas actividades que les resultaran positivo y con

ello les traera remuneracion.
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2.2.1.3.5 Teoria del Establecimiento de Metas.

Segun Hitt, Black, & Porter, (2006), en su libro propone
esta teoria supone que las actitudes el ser humano estan
dirigidas por metas, por lo tanto afectaran al desempefio

los cuales sefialan dos conclusiones basicas:

-Metas desafiantes en lo mencionado los niveles de

esfuerzo se incrementan.

-Metas especificas los niveles de esfuerzo se llevan a

comparacion del esfuerzo en las metas vagas.

La teoria del establecimiento de metas que explica el autor
Robbins & Coulter (2010) concluye: El analisis sobre la
importancia y los propoésitos de las metas. Numerosas
investigaciones han mostrado que las personas estan mas
motivadas cuando tienen objetivos o metas especificos
hacia los cuales trabajar. La teoria de Establecimiento de
Metas que explica Helleriegel, Jackson y Slocum en su
libro, sefiala que los administradores pueden dirigir el
desempefio de sus empleados, si asignan metas especificas
y dificiles que éstos aceptan y con las que estan dispuestos
a comprometerse. Se ha demostrado que cuando se fijan

las metas de forma correcta, resulta muy efectivo para
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mejorar el desempefio de personas que desarrollan una
amplia cantidad de trabajos. Hoy en dia, muchos de los
principios basicos de esta teoria son aceptados como una
norma de la préctica administrativa, siendo el
establecimiento de Metas fundamental para el proceso de
planeacion de los negocios. El funcionamiento del
Establecimiento de Metas, son especificas, dificiles y
aceptadas por los empleados. Puntualiza las cuatro vias
que llevarian a que las metas produzcan un desempefio

mejor.

2.2.1.3.6 Teoria del refuerzo

Segun Robbins & Coulter (2010) define la cita asi:
La teoria del refuerzo dice que el comportamiento
se da en funcién de sus consecuencias. Las
consecuencias que siguen inmediatamente a un
comportamiento y aumentan la probabilidad de
que el comportamiento se repita se llaman
reforzadores.
La teoria del refuerzo ignora los factores como las
metas, las expectativas y las necesidades. En su
lugar, se enfoca solamente a lo que le sucede a una

persona cuando hace algo. (p.347)
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En dicha cita nos mencionan la relacion que existe entre el
comportamiento y las consecuencias que este produce
reforzando si se repite el comportamiento ignorando

diversos factores.

Koontz, Weihrich, & Cannice, (2012) indican:

El psicologo B. F. Skinner, de la Universidad de
Harvard, desarroll6 una interesante pero
controvertida técnica para la motivacion. Este
enfoque, llamado el reforzamiento positivo o la
modificacion del comportamiento, sostiene que
puede motivarse a los individuos mediante el
disefio apropiado de su ambiente de trabajo y el
elogio a su desempefio, mientras que el castigo por
un mal desempefio genera resultados negativos.
Skinner y sus seguidores hacen mucho mas que
elogiar un buen desempefio:

Analizan la situacion laboral para determinar qué
propicia que los trabajadores actlen de la forma en
que lo hacen, y luego inician cambios para eliminar
las areas problematicas y los obstaculos al
desempefio; después se establecen metas

especificas con la participacion y asistencia de los
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trabajadores, se pone a disposicion realimentacién
pronta y regular sobre los resultados, y se
recompensan las mejoras en el desempefio con
reconocimientos y elogios. (p.399).
El elogiar y reforzar de manera positiva la conducta de un
colaborador hard que este se desempefie doblegando
esfuerzos asimismo de a manera contraria, ya que el
colaborador se dara cuenta que este le traera recompensan

por el cual se sentird mas motivado.

2.2.1.3.7 Teoria Autoeficacia

Esta teoria mencionada en el libro de Robbins y Judge
(2013),

También conocida como Teoria Cognitiva social o Teoria
del Aprendizaje Social, menciona a de lo que es capaz un
individuo para realizar una tarea. La autoeficacia crea un
vinculo donde el individuo se involucran mas en sus tareas
creando un circulo virtuoso, lo que a su vez mejoraria su
desempefio, incrementando aun mas su eficacia. Las
Teorias del Establecimiento de Metas y. de la Autoeficacia
no compiten entre si, sino que se complementan.

El investigador de esta teoria, Albert Bandura, afirma que

hay cuatro maneras de aumentar el desempefio:
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- Dominio en el acto; consiste en contar y adquirir mas
experiencia en la funcion o en el area de trabajo.

- Modelamiento vicario; Al observar a otra persona
realizando la misma labor se adquiere mas confianza.

- Persuasion verbal; es el convencimiento de contar con las
habilidades para triunfar ya que es reforzada por otra
persona.

- Activacion; incrementa la autoeficacia. La activacion
produce un estado de energia en el cual la persona se
mentaliza y se desempefia mejor.

Segln Bandura, hay que tener en cuenta que no incluye la
inteligencia ni la personalidad, aunque si pueden
incrementar la autoeficacia. Las personas que son
inteligentes, meticulosas y estables emocionalmente tienen
muchas mas probabilidades de alcanzar un alto nivel de
autoeficacia, de manera que algunos investigadores
argumentan que la autoeficacia es menos importante de lo

que sugieren los estudios previos.
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2.2.1.4Ciclo motivacional
Chiavenato (2011), explica en su libro de "Administracion de
Recursos
Humanos"- El surgimiento de la necesidad que origina la conducta.
Cada vez que surge una necesidad, ésta genera un estado de equilibrio
del organismo y produce un estado de presion, angustia e
incertidumbre. Ese estado ocasiona en el individuo un cambio de
conducta. Si la conducta es eficaz, el individuo encontrard la
satisfaccion a su necesidad.

Segun Chiavenato:

Eulitio] = mulo : | |comporta-
h 5| o |fNecesidadi fTension| | mientoo |»fSatisfaccion
interno | . . i
incentivo accion
A
GraficoN° 3

Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

En este ciclo motivacional, la necesidad se satisface. A medida que se
repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion (refuerzo), las
conductas se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas
necesidades. No obstante, no siempre se satisface la necesidad en el
ciclo motivacional. También puede dificultar. Sin embargo, la
necesidad no se satisface ni se complica, sin se transfiere 0 compensa.
Esto se presenta cuando la satisfaccion de otra necesidad reduce o

mitiga la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. Esto
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se observa cuando se ofrece al colaborador un ascenso que trae consigo
una mayor remuneracion o por un nuevo lugar de labor.

Segun Chiavenato:

Equilibrio| [EStmulo : 3
?nterno N 0 | _,|Necesidad| | Tensién| .| Barrera | Frustracion
incentivo
Otro
| GOMPOr | Compensacién
tamiento
derivado
Grafico N° 4

Ciclo motivacional con frustracion o compensacion

2.2.2 Desempefio Laboral

2.2.2.1 Definicion:

Robbins & Coulter (2014) refirieron: “el desempefio de la
organizacion viene hacer el resultado total de todas las funciones
laborales de la organizacion. Pues es un concepto de diferentes
facetas teniendo en cuenta el control preventivo, concurrente y de
retroalimentacion” (p.271).

En dicha cita los autores mencionan que el colaborador en todo su
conjunto y tomando en cuenta sus distintos aspectos contribuye al
desempefio laboral, para medir el desempefio en el colaborador
existen herramientas tales como: control preventivo, control
concurrente, control de retroalimentacion. Al usar estas

herramientas ayudan a mejorar el cumplimiento de metas ya que
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las organizaciones toman bastante en cuenta como se desempefian
los colaboradores y realizan sus labores pues en el puesto de
trabajo incluyen las caracteristicas.

Ivancevich et al. (2006) mencionaron: “el desempefio se deriva
de la combinacion de esfuerzo del individuo, y de su nivel de
capacidad, habilidad y experiencia, siendo la suma de ello el
resultado final en la organizacion” (p.216).

Los autores en dicha cita nos comentan que el trabajo que realiza
dentro de la organizacion cada colaborador aplicando sus
habilidades y destrezas es con el fin de obtener buenos resultados
para la organizacion; para ello el colaborador implementa tacticas
y estrategias se suma a esto las herramientas brindadas por la
organizacion.

Chiavenato (2011), menciona que la conducta de cada individuo
da informacion del desempefio en puesto que ocupa. El
desempefio es situacional ya que depende mucho de los factores
que lo condicionan por lo tanto varia de una persona otra, esto se
vera recompensado dependiendo de que tanto esfuerzo le pone
cada persona lo cual es una relacion directa costo-beneficio, donde
la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
coémo se desempefia un individuo en su lugar de trabajo y de su

potencial de desarrollo.
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Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los
individuos que trabajan en una organizacion se aplican varios
procedimientos que se conocen por nombres distintos, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de
los empleados, informes de avance, evaluacién de la eficiencia en
las funciones, etc.

En manera de resumen. Un desempefio eficiente de los
trabajadores es el resultado mas relevante e importante con la
dispone toda organizacion para ser exitosa y competitiva, ya que

por si misma no puede hacerlo.

2.2.2.2 Caracteristicas del desempefio laboral

Amoros (2007) definio:
Se puede considerar como un procedimiento estructural y
sistematico que permite medir, evaluar y tener influencia
encima de los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con las funciones del trabajador, asi como el
grado de ausentismo, con la finalidad de medir cual es la
verdadera productividad del empleado pues asi podra

perfeccionar sus capacidades y rendimiento. (p.171).
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Menciona Amords que el desempefio laboral fomenta la
cooperacién de todos en la organizacion lo cual promueve a las
mejoras profesionales.
Se consideran los objetivos individuales tanto como lo objetivos
organizacionales que se deben cumplir dentro de una organizacion.
La evaluacién del desempefio constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento en su total del colaborador dentro de la
organizacion, también considerado un procedimiento sistematico y
estructural que permite medir, evaluar y tener influencia sobre todo
aquello que tenga que ver con el comportamiento y resultado
relacionado al centro de trabajo.
Robbins y Coulter (2014), Refirieron: “cada gerente en la
organizacion debe estar consciente de cuéles serdn las pautas y
estrategias a utilizar que le daran informacion que necesitan para
determinar el nivel de desempefio” (p.272).
Robbins menciona que las cabezas de las organizaciones la alta
direccién en una institucion son los que manejan la informacién en
su totalidad en qué situacién se encuentra la institucion y
recomienda que deben ser conscientes de las medidas que optaran
para medir el desempefio de la organizacion.
McGregor 1999, citado por Chiavenato (2011) menciona:

Con respecto al desempefio describié dos formas de

pensamiento de los directivos hacia sus trabajadores el cual
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fue conocida como la teoria X y la teoria Y. refirié que la
teoria X se manejaba la manipulacion de las personas, el mal
trato y el temor, en esta primera teoria el trabajo es un
mandato obligado a realizar y se debe motivar
extrinsecamente a través de incentivos, medidas de control
y de seguridad. Mientras que en la teoria Y lo que importa
es las personas con una mejor vision y de como perciben la
actividad laboral. (p.129).
En dicha cita se refiere que existen 2 modelos de colaboradores
siendo el primer modelo en la que los directivos de la consideran a
sus subordinados como simples trabajadores que sélo laboran bajo
la amenaza, mientras que los directivos del segundo modelo se
basan en el principio de que las personas desean y necesita trabajar.
Teoria X; es cual estd basada en el trato antiguo al colaborador que
consistia en el garrote, el mazo y la presuncion de mediocridad de
la mayoria, pues se dice que los individuos naturalmente tienen una
tendencia al ocio y el tener que laborar viene hacer como una forma
de castigo, pues ello presenta dos importantes necesidades para toda
organizacion los cuales son la supervision y la motivacion. Y la
teoria Y es el que esta basado en que los trabajadores encuentran en
su puesto laboral un nivel de satisfaccion y pueden esforzarse
siempre y cuando logren los objetivos y tengan los mejores

resultados para la organizacion, pues siendo de esta manera las
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empresas deben considerar las aptitudes del trabajador y

retribuyéndolos de la mejor manera.

2.2.2.3 Dimensiones del desempefio laboral

a) Satisfaccion laboral

Amoros (2007) definio:

Se puede referir a la actitud general del individuo referente
a su trabajo. Las funciones que desempefian los individuos
son mucho méas que actividades que realizan, pues
adicionalmente requiere de una relacion amena entre
compafieros y los gerentes, acatar con las politicas y
reglamentos de la organizacion, asi mismo cumplir con los
con los estdndares de desempefio convivir con las
condiciones de trabajo, entre otras muchas cosas méas. Con
todo ello a lo que refiere es que, para evaluar la
satisfaccion del trabajador, se debe tomar en cuenta una

suma de elemento complicados del trabajo. (p.74)

Se menciona en dicha cita que el resultado es un conjunto de
actitudes entre los resultados del trabajo y los deseos del
individuo, asimismo no solo piensan en cumplir con sus labores

también requieren interaccion ya que existe una relacion directa
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en cuanto un trabajador cuenta con mayor actitud positiva mayor

es su satisfaccion en sus labores.

Robbins y Judge (2013) mencionaron: “cuando se habla de las
actitudes de los empleados, por lo general se hace referencia a la
satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento positivo
acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas” (p.74).

se refiere a la actitud positiva que tiene un trabajador acerca de sus
funciones laborales, cuando un trabajador se siente a gusto en su
centro de labores, se siente con un mayor grado de satisfaccion lo
cual se ve reflejado en las funciones que realiza en una

organizacion.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) refirieron: “viene a
ser la conducta de la persona frente a su trabajo. Proviene de la
sensacion que tiene por sus funciones y la relaciéon entre el
individuo y la organizacion, donde intervienen los factores

motivacionales e higiénicos” (p.86).

Se refiere la actitud positiva el cual demuestran los trabajadores
por su empleo, este sentimiento depende de sus labores y que tan

comprometido este con la organizacién, diversos aspectos que se
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encuentran y de estos depende que el trabajador se encuentre

satisfecho en la organizacion.

Gonzales (2014) mencioné que: “es una cantidad de actitudes que
tiene una persona direccionada a las funciones asignadas dentro
de una organizacién. Dichas actitudes estaran definidas por los
atributos del puesto que ocupa y como es considerado por la

persona” (p. 28).

El autor se refiere con el comportamiento que emplea un individuo
para desempefiar sus labores dentro de la empresa, esta
involucrado con el puesto, funcion y condicion aboral donde se
encuentre asimismo esto determinara el grado de satisfaccion del

trabajador.

- Salarioy remuneracion
La remuneracion econémica percibida estd acorde con los
servicios prestados en la empresa.
Ivancevich, Konopaske & Matteson (2006): “el dinero es
una recompensa extrinseca importante. Se dice que “Aunque
en general se coincide en que el dinero es el principal
mecanismo para recompensar y modificar el comportamiento

en la industria” (p.218).
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Es importante que el salario de cada trabajador sea acorde con
sus responsabilidades dado que un salario mal concebido
puede llegar a desmotivar. Un salario insuficiente desmotiva a
los trabajadores que los sufren y puede provocar problemas en
la institucion.

Informacion significativa

Ivancevich et al. (2006) definieron: “la informacion es la base
de las buenas decisiones. Asi, quienes poseen la informacion
necesaria para tomar buenas decisiones, tienen poder” (p.393).
En la cita se menciona si se cuenta con suficiente informacion
y la necesaria se podra tomar una mejor decision en cualquier
tema importante y quienes las posean tienen cierto grado de
autoridad y esto a su vez mantendria en comunicacion a los
trabajadores.

Rotacion

La relacién entre satisfaccién y rotacion mencionan Robbins
& Coulter (2010) son de primordial importancia a diferencia
de las otras causantes ya que los empleados satisfechos tiendes
hacer menos rotados aunque muchas veces influyan las
condiciones del mercado laboral, la oportunidad de otros
trabajos y la duracion también influyen en la decision de
retirarse del empleado . Las investigaciones indican que el

nivel de satisfaccion es menos importante a la hora de predecir
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la rotacion de los empleados destacados, ya que la

organizacion normalmente hace todo lo posible por retenerlos.
b) Clima Laboral
Segun Chiavenato (2011) menciona que es el ambiente interno
esta relacionado a su grado de motivacion, es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada
por los miembros de la empresa, y que influye en su
comportamiento. Si el clima favorece a los individuos permite
satisfacer sus necesidades. El clima organizacional puede
percibirse dentro de una amplia gama de caracteristicas
cualitativas:
Saludable, malsano, célido, frio, incentivador, desmotivador,
desafiante, neutro, animador, amenazador, etc., de acuerdo con la
manera como cada participante realiza sus transacciones con el
ambiente organizacional, y pasa a percibirlo en funcién de éstas.
Newstrom, (2007) sugiere que algunos grupos tienden a hacer un
cambio riesgoso en su forma de pensar. Esta tendencia significa
que estan mas dispuestos a correr riesgos con los recursos
organizacionales como grupo que individualmente. Aunque las
decisiones riesgosas pueden generar altos rendimientos, también
tienen el potencial intrinseco de producir consecuencias

desastrosas.
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Comunicacién

Andrade(2005) Compara al sistema circulatorio de los seres
vivos con la comunicacion siguiendo con la comparacion,
permite que la sangre, que en este caso es la informacion, fluya
a todos los rincones del cuerpo y les proporcione oxigeno
necesario para su sano funcionamiento y en consecuencia, para
la supervivencia misma del sistema. La muerte y diversas
enfermedades se harian presentes si no hay una buena
irrigacion. En el mundo empresarial casi la mayoria de
empresas enfrentan problemas de comunicacion, no tan
graves, pero si lo suficientemente importantes como para que
las cosas no marchen bien y asi mismo los encargados no
tomen las decisiones correctas y el clima de trabajo sea insano.
Relaciones interpersonales

Mead (1934) llama “Self” (si mismo) es el considerarse como
objeto, se logra mediante la reflexion, y mediante esta se
aprehenda su mundo de es ahi donde la persona encuentra su
autonomia. El Self ademés es la capacidad de ponerse
constantemente en el lugar del otro y actuar como ellos
actuarian, es la interiorizacion del otro y en ese mismo sentido
se comprende y se conoce, ademas, la capacidad para

adaptarse al otro desde la autonomia del Self. Esto llevaria
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consigo una buena comunicacion ya que aprenderiamos a
conocernos por ende a aprender a conocer a los demas.
- Competividad

Reig (2007) Se entiende de como las empresas tienden a
mantener 0 aumentar su rentabilidad para que puedan
prevalecer en el mercado. Las ganancias de las cuotas de las
empresas a costa de las demas que operan en el mismo rubro
esto es lo que otorga competividad empresarial, esto conlleva
a la rivalidad en alcanzar el logro de determinados resultados.

c) Eficiencia

Robbins (2004) menciona que Podemos definir la eficiencia en la
relacion directa entre los logros conseguidos y los recursos que se
han utilizado para llegar a ello. Por lo mencionado es medicién de
los esfuerzos que se requieren para lograr los objetivos. Cuando
se hace uso de manera adecuada de los recursos, en tiempo
oportuno y con el menor costo los resultados son mas eficientes.
“Capacidad para lograr un fin empleado los mejores medios
posibles”. Dicha frase menciona que la eficiencia se manifiesta
cuando se utiliza el minimo recurso para lograr un mismo
objetivo.

El modelo para la mejora de la eficiencia se apoya en tres

conceptos: personas, procesos Y clientes.
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La eficiencia de la organizacion se logra con: Personas y recursos
de naturaleza tangible e intangible propio de las diferentes redes
de flujos de las organizaciones.

-Personas competentes 0 con capacidades, es decir son personas
con actitudes, aptitudes, habilidades y experiencias.
-Eliminando el trabajo entre el cliente, la persona que afiade valor
y que pertenecen a la organizacion.
-Actuando con flujos rapidos, efectivos y continuos de actividades
que afladen valor al producto o al servicio para el cliente con
procesos eficientes, via anlisis de actividades y de valor.
-Organizaciones horizontales, ajustables y flexibles, con personas
motivadas, comprometidas y con capacidad efectiva de decision o
con poder y liderazgo.
Orientacién hacia los clientes y lograr su satisfaccion.
- Servicio
La calidad en el servicio al cliente (2008) menciona que es
lo que el cliente espera ademas del producto del servicio
basico ya que esto es consecuente con la imagen, precio y
reputacion del mismo. El ofrecer un buen servicio no es solo
brindar amabilidad ya que esto es imprescindible, se trata de

metodologia y no de simple cortesia.
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- Rentabilidad
Rentabilidad Para Sanchez (2008), Son muchas las
aproximaciones doctrinales que inciden en una u otra faceta de
la misma, en sentido general se denomina rentabilidad a la
medida del rendimiento que en un determinado periodo de
tiempo producen los capitales utilizados en el mismo. En la
actualidad la mayoria de empresas estan obsesionadas por
mejorar la rentabilidad lo que ocasiona que pocos empresarios
estén mas atentos a reducir costes y no a mejorar calidad.

- Productividad
Belcher (1992) nos dice que el concepto de productividad es
bastante simple: Se trata de los recursos requeridos para tal
produccion y la relacion entre lo que se produce en una

organizacion.

2.2.2.4 Teorias

2.2.2.4.1 Teoria doble factor de Herzberg

Segun Robbins & Coulter (2010) la teoria doble factor de
Herzberg la actividad mas importante de una persona es su
trabajo, concebida como una actividad eminentemente
social, en la cual pueden presentarse 0 no oportunidades

para satisfacer
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Herzberg formulé su teoria basado en una serie de
entrevistas a profesionales ingenieros y contadores.
Herzberg encontrd una serie de factores o condiciones
laborales que provocan altos niveles de motivaciéon y
satisfaccion en el trabajo. Estos factores, que estan
directamente relacionados con la naturaleza y el contenido
del trabajo, los llamé Factores Motivadores del trabajo: los
motivadores intrinsecos y los extrinsecos, cobmo el Logro:
desemperio exitoso en la tarea; el reconocimiento por el

logro; el trabajo mismo; el avance y crecimiento personal.

2.2.2.4.2 Teoria de las tres necesidades

Segin Robbins & Coulter (2010) mencionan: David
McClelland y sus colegas propusieron la teoria de las tres
necesidades lo cual manifiestan hay tres necesidades
adquiridas (no innatas) que son motivadores importantes
en el trabajo. Estas tres necesidades son la necesidad de
logros (nAch), la cual es la motivacion; la necesidad de
poder (nPow), que es la necesidad de hacer que otros se
comporten de manera diferente y la necesidad de afiliacion
(nAff), la cual es el deseo de relaciones interpersonales
cercanas. La necesidad de logros y las personas que esto

incluye son aquella mas facil de retroalimentar y alcanzar
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un mayor desempefio McClelland demostr6 que se puede
ensefiar a los empleados a estimular su necesidad de logro
al estar en situaciones en las cuales tengan

responsabilidades personales.

2.2.2.5 Importancia

Amoros (2007) definid: “determina si existe la necesidad de volver
a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten a la persona
en el desempeno del cargo” (p.171).

El desempefio organizacional permite conocer y valorar la
contribucion de los colaboradores y poder verificar el impacto que
genera en el resultado de la organizacién, conocer como se
desarrolla un colaborador en su lugar de trabajo permitira analizar
cuales son los elementos que favorecen o dificulta un desempefio
positivo. El potencial del individuo permite resolver sus
inquietudes, si cumple con los objetivos, metas propuestas por la
empresa, observar y conocer cuales son esos obstaculos que el

impiden al trabajador desempefiarse de la mejor manera.

2.2.2.6 Observaciones del Desempefio
Werther & Davis, (2014) indican que los analisis de desempefio
se desarrollan en forma directa o indirecta. Se concreta cuando el

desempefio que lo califica lo hace una persona y el segundo se
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basa en otros elementos lo analiza el evaluador ya que son menos
confiables porque evallan situaciones hipotéticas.

-Mediciones objetivas: Son de condicion cuantitativa, Se
desarrolla

como el nimero de unidades producidas, las que resultan
deficiente, la tasa de ahorro de materiales, el numero subastado n
términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda
expresarse en forma matematicamente precisa y pueden ser
verificadas por otras personas.

-Mediciones subjetivas: Son también indirectas, el grado de
exactitud disminuye ain mas. Por ende, los especialistas de
manera personal prefieren las mediciones directas y objetivas. Son
aptitudes no verificables que pueden considerarse opiniones del

evaluador.

2.2.2.7 Evaluacion de Desempefio:

Werther & Davis (2014) citan a la evaluacién de desempefio es
donde se mide el rendimiento en todo aspecto del colaborador
mediante diversos procesos; dicho de otra manera, este es quien
determina si un colaborador permaneceré en la empresa ya que
mide su contribucion total a la organizacion. Casi todos los
colaboradores procuran contar de realimentacion para el manejo y

desarrollo de sus metas y funciones asignadas, en consecuencia,
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los administradores tienen que evaluar el desempefio individual
para decidir las acciones que deben tomar. El gerente o supervisor
debe emprender una accién correctiva; cuando el desempefio es
inferior a los estandares, el desempefio satisfactorio o que excede
lo esperado debe ser estimulado
Hitt, Black, & Porter, (2006)
Antes de que las organizaciones o los administradores
estimulen o corrijan las acciones de sus empleados, deben
saber como se desempefian éstos. La evaluaciéon del
desempefio tiene que ver con 1. Establecer objetivos y
estandares de desempefio; 2. Medir el desempefio contra
dichos estandares; y 3. Brindar retroalimentacion a los
empleados, en relacion con tales medicion y evaluacion.
Como se menciond, los objetivos del puesto de trabajo y
de los estandares contra los que se mide el rendimiento,
deben estar dirigidos por la estrategia de la compafiia.
(p.539).
Para que un gerente, administrador o personal a cargo tome la
decision que debe tomar primer deben conocer de manera global
a sus empleados, conociendo y observando su desempefio y tener
en cuenta los tres puntos mencionados 1. estableciendo objetivos
2. Midiendo y 3. Retroalimentando a sus empleados y todos deben

estar ligados a la estrategia de su organizacion.
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Gareth & George (2006) citaron:
La evaluacion vy retroalimentacion del desempefio
contribuyen a la administracion eficaz de los recursos
humanos en varias formas. La evaluacion del desempefio
aporta a los gerentes informacion valiosa en la cual basar
sus decisiones de recursos humanos. Las decisiones sobre
incrementos de sueldo, bonos, ascensos y movimientos de
puestos se basan en la correcta evaluacion del desempefio.
Estas evaluaciones también pueden ayudar a los gerentes a
determinar qué trabajadores son candidatos a recibir
capacitacion y desarrollo, y en qué areas. La
retroalimentacion del desempefio promueve altos niveles
de motivacion y desempefio entre los empleados. (p.441).
Gareth y George nos explican la importancia que tiene la
evaluacion y retroalimentacion del desempefio para el uso de los
gerentes y personal a cargo ya que atreves de la informacion
obtengan tomaran la decision para una retribucion ya sea salarial
o de reconocimiento asi vez de si esto diera negativo se requerira

mayor capacitacion.

2.2.2.8 Elementos de un sistema de Evaluacion de Desempefio:
Werther & Davis (2014) mencionan que la evaluacion de

desempefio, actividad que se basa en la calificacion de la labor que
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cumple cada empleado y este se lleva a cabo midiendo y
comparando los resultados individuales de cada colaborador con
los establecidos para la actividad dependiendo la estrategia de
cada organizacion, es decir la evaluacion de desempefio también

requiere medir el desempefio.

Segun Werther y Davis.

Desempefio Evaluacion Realimentacién
individual del desempeio del empleado

Normas y estandares
de desempeiio
individual o grupal

Normas relacionadas
con el desempeiio

Decisiones del Registros del
departamento empleado
de personal
Grafico N° 5

Elementos clave en los sistemas de evaluacidn de desempefio

2.2.2.9 Propositos:

Segin Robbins & Judge (2013), explicaron que para la
evaluacion de desempefio se tienen varios objetivos siendo los
principales:

- Ayudar a que la alta gerencia con personal a cargo tome
decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y

despidos.
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- Las evaluaciones para detectar las necesidades de capacitacion y
desarrollo, para poder reforzar y poder desarrollar las habilidades
y competencias de los trabajadores.

- Brindan retroalimentacion a los colaboradores de acuerdo a la
estrategia de la organizacion.

-Asignacion de recompensa aumentos salariales o reconocimiento
de méritos -Con frecuencia son base para asignar recompensas,
como aumentos de salario por méritos.

Segin Chiavenato (2011), menciona los objetivos de la
evaluacion del desempefio son innumerables demostraciones
positivas y negativas. Se ha hecho poco para comprobar de forma
real y metodica. Las dos alegorias se refieren a una posicion
pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se evalUa en relacion
con la organizacién de la cual forma parte, o pretende hacerlo, y a
un planteamiento rigido, mecanizado, distorsionado y limitado de
la naturaleza humana.

Obijetivos fundamentales:

1. Permitir condiciones de medicion del empefio humano para
determinar su plena utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos se traten como una
importante ventaja competitiva de la organizacion, cuya
productividad puede desarrollarse, obviamente, segun la forma de

administracion.
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3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la organizacion, sin
olvidar tanto los objetivos organizacionales como los objetivos de
los individuos.

Objetivos intermedios:

1. Adaptacion del individuo al puesto.

2. Capacitacion.

3. Promocion.

4. Recompensa salarial por buen desempefio.

5. Desarrollar las relaciones humanas entre superiores Yy
subordinados.

6. Auto perfeccionamiento del empleado.

7. Informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.
8. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

9. Estimulo para una mayor productividad.

1 0. Conocimiento de los indicadores de desempefio de la
organizacion.

11. Realimentacion (feedback) de informacion al individuo
evaluado.

12. Otras decisiones de personal, como transferencias,

contrataciones, etc.
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2.2.2.10 Importancia de la Evaluacion del Desempefio:

Segun Werther & Davis (2014) menciona el factor relevante en
las instituciones la importancia en el papel del capital humano ya
que uno de los primordial desafio de los directivos es conocer el
valor agregado que cada trabajador aporta a la empresa
(habilidades y destrezas), asi como el aseguramiento del logro de
los objetivos organizacional y su aportacién a los resultados
finales, cada organizacion cuente con un sistema formal de
evaluacion del desempefio, donde cada supervisor , directivo y
personal a cargo revise el avance, logros y dificultades que cada
empleado experimenta en sus areas de trabajo para asi poder tomar

medidas ya sea con capacitacion o lo que fuera necesario.

2.2.2.11 Beneficios:

El autor Chiavenato (2011), explica que cuando se planea,
coordina y desarrolla bien se genera beneficios de corto, mediano
y largo plazo.

Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la
organizacion y la comunidad.

Beneficios para el gerente como administrador de personas:

- Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
con base en factores de evaluacion y, sobre todo, contar con un

sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.
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- Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de
sus subordinados.
- Informar a los colaboradores para hacerles comprender sobre la
metodologia de la evaluacion del desempefio
Beneficios para la persona:
- Entender los aspectos de conducta y desempefio de los
colaboradores que la evalla.
- Entender las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio
y, sus puntos fuertes y débiles. Conocer las medidas que el lider
tomar para mejorar su desempefio y las que el propio subordinado
debe realizar por cuenta propia.
- Hacer una autoevaluacién y una critica personas en cuanto a su
desarrollo y controles personales.
Beneficios para la organizacion:
- Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos,
y definir la contribucién de cada empleado.
- Identificar a los empleados que necesitan rotarse a determinadas
areas de actividad.
- Estimular su politica de recursos humanos mediante
oportunidades a los colaboradores.
Robbins & Coulter (2010) mencionan:

Los gerentes deben desarrollar un sistema de

compensacion que refleje la naturaleza cambiante del



79

puesto y del espacio de trabajo a fin de mantener motivada
a la gente. La compensacion de la organizacion puede
incluir muchos tipos diferentes de incentivos, como
sueldos y salarios base, sueldos y salarios adicionales,
pagos como incentivos y otros beneficios y servicios.
Algunas organizaciones ofrecen a los empleados algunos
inusuales, pero populares, beneficios. (p.217).

Motivar a los colaboradores a través de la compensacion de

incentivos y otros beneficios estos permiten desarrollar el

desempefio de cada empleado.

2.2.2.12 Problemas:

Segun Alles (2008), la resolucién a los problemas se alcanza
mediante un disefio adecuado de la herramienta de evaluacién, se
considera la cultura organizacional y las necesidades de cada
institucion.

Los distintos métodos que usan para evaluar el desempefio
presentan algunos errores o problemas frecuentes en su puesta en
marcha. La evaluacion debe estar alineada con los objetivos
organizacionales, y luego asegurarse que la herramienta es la
adecuada comenzara el entrenamiento al cliente interno. Los
problemas més comunes son:

- Carencia de normas.
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- Criterios subjetivos o poco realistas.

- Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.
- Errores del evaluador.

- Mala retroalimentacion.

- Comunicaciones negativas.

Para evitar estos problemas, debemos:

- Utilizar una adecuada herramienta de evaluacion.

- Entrenar a los evaluadores.

2.2.2.13 Métodos para evaluar el Desempefio Laboral:
Coulter & Robbins, (2010) indican Métodos de evaluacion del
desempefio Mas de 70% por ciento de los gerentes tienen
problemas para hacer una revision critica del desempefio de un
empleado de bajo desempefio.

Evaluar el desempefio de alguien nunca es una tarea facil,
especialmente con empleados que no hacen bien su trabajo, pero
los gerentes pueden hacer mejor esta labor mediante cualquiera de
los siete métodos de evaluacion de desempefio. (p.217).

El realizar una evaluacion de desempefio puede ser una tarea ardua
para los gerentes, pero revisando los siete métodos de evaluacion

de desempefio esta tarea puede ser méas sencilla.
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Segun Robbins & Coulter (2005) los métodos de la evaluacién
del desempefio los gerentes tienen siete métodos para poder
revisar:

-Ensayos escritos: en esta técnica el evaluador escribe las
fortalezas pasadas y actuales del colaborador y sugiere para su
mejor desempefio.

-Incidentes criticos: Se centra en el desempefio laboral eficaz del
ineficaz, describiendo anécdotas del colaborador citando los
comportamientos especificos y no rasgos de la personalidad
-Escalas de calificacion gréfica: Este método enumera una serie
de factores de desempefio, como la cantidad y la calidad del
trabajo, el conocimiento del trabajo, la cooperacién, la lealtad, la
asistencia, la honestidad y la iniciativa. El evaluador califica al
colaborador en cada factor usando una escala ascendente.
-Escalas de calificacién apoyadas en el comportamiento: El
evaluador califica a un empleado de acuerdo con unos incisos que
tienen una escala numérica y que son ejemplos de
comportamientos laborales reales mas que descripciones o
caracteristicas generales.

-Comparaciones multipersonales: Este método consiste en
comparar el desempefio de un individuo con el de otros.
-Objetivos: lo usan con frecuencia para evaluar a los gerentes y

empleados profesionales, los colaboradores son evaluados de
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acuerdo con el logro de objetivos especificos establecidos por
ellos y por el gerente.

-Retroalimentacion de 360 grados: Es un método que utiliza la
retroalimentacién desde supervisores, empleados y colegas. Esta
evaluacion utiliza informacion proporcionada por las personas
mas cercanas que interactian con el gerente. Los usuarios
manifiestan que es muy eficaz para la capacitacion de carreras y
para ayudar a un gerente a reconocer sus fortalezas y debilidades,
no es adecuado para determinar la remuneracion, las promociones

0 los ceses.

Método Ventaja Desventaja

Es mas una medida de la habilidad
de redaccién del evaluador que
del desempefio real del empleado

Ensayos escritos Faciles de usar

Incidentes criticos

Escalas de
calificacion
grafica

BARS

Comparaciones
multipersonales
APO (administracién
por objetivos)
Evaluaciones de
360 grados

Ejemplos vividos; basados
en el comportamiento

Proporciona datos cuantitativos;

requiere menos tiempo
que otros

Se centra en comportamientos
laborales especificos y
cuantificables

Compara a los empleados
entre si

Se centra en objetivos finales;
orientado hacia los resultados

Minucioso

Requiere tiempo; falta de
cuantificacién

No proporciona detalles del
comportamiento laboral evaluado

Requiere tiempo; dificil de
desarrollar

Dificil de usar con un numero grande
de empleados; problemas legales

Requiere tiempo

Requiere tiempo

Grafico N° 6

Ventajas y desventajas de los métodos de evaluacién del desempefio
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2.2.2.14 Responsabilidad:

Segun el autor Chiavenato (2011), la responsabilidad de la
Evaluacion de Desempefio se atribuye de acuerdo a las politicas
que adopte la Administracion de Recursos Humanos de la
organizacion.

-El gerente: asume esta responsabilidad del desempefio y
evaluacion de sus subordinados, con asesoria del area encargada
de administrar a las personas, la cual establece los medios y
criterios para tal evaluacion. El gerente no cuenta con
conocimientos especializados para proyectar, mantener y
desarrollar un plan sistematico de evaluacién. Pues en tiempos
modernos, esta forma de trabajar proporciona mayor libertad y
flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el
administrador de su personal.

-La propia persona: estas organizaciones que emplean la
autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalla
el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,
conforme a determinados indicadores que le proporcionan el
gerente o la organizacion.

- El'individuo y el gerente: hoy en dia, las organizaciones adoptan
un esquema avanzado y dinamico de la administracion del

desempefio.
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La evaluacion del desempefio se orienta por los siguientes
caminos:

- Formulacion de objetivos mediante consenso.

- Compromiso personal para alcanzar los objetivos formulados de
comun acuerdo.

- Acuerdo y negociacion con el gerente respecto de la asignacion
de los recursos y de los medios necesarios para alcanzar los
objetivos.

- Desempefio.

- Medicion constante de los resultados y comparacion con los
objetivos.

- Realimentacién intensa y continda evaluacion conjunta.

-El equipo de trabajo: es pedir al propio equipo de trabajo que
evalle el desempefio de sus miembros y que, con cada uno de
ellos, tome las medidas necesarias para mejorarlo mas y mas.
Puesto que el equipo asume la responsabilidad de evaluar el
desempefio de sus participantes y definir sus metas y objetivos.

- El &rea de Recursos Humanos: es comun en las organizaciones
mas conservadoras, pero se esta abandonando debido a su caracter
en extremo centralizador y burocratico. Cada gerente proporciona
informacion sobre el desempefio pasado de las personas, la cual se
procesa e interpreta para generar informes o programas de accion

coordinados por el area encargada de la Administracion de
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Recursos Humanos. Como todo proceso centralizador, exige
reglas y normas burocraticas que restringen la libertad vy
flexibilidad del sistema. Tiene la desventaja de funcionar con
porcentajes y promedios, no con el desempefio individual y Gnico
de cada persona. Trabaja con lo genérico y no con lo particular.

- La comision de evaluacion: la evaluacion de desempefio se
responsabiliza a una comisién designada para tal efecto. Se trata
de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas. Tiene
una variante que se critica por ser centralizadora y por su espiritu
de enjuiciamiento, no de orientacion y de mejora continua del
desempefio. Recibe las mismas criticas que el caso anterior. En la
actualidad, existe la tendencia a depositar la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio en manos del propio individuo, con .la
participacion de la gerencia, para establecer los objetivos en forma

de consenso.

2.2.2.15 Pasos para una evaluacion de desempefio:

Segun Gareth & George (2006) Suponemos que los gerentes o
los supervisores de los empleados evallan el desempefio. La
evaluacion del desempefio es de primordial importancia de las
labores que cumplen la mayoria de los gerentes. Estos no sélo son
responsables de motivar a sus subordinados para que tengan un

buen desempefio, sino también de tomar muchas decisiones
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basadas en las evaluaciones del desempefio, como en las mejoras

de las retribuciones o las promociones de puestos

Supervisores

v

Fuentes
potenciales
Companeros —» de evaluaciones ~%—
del desempefio

Compradores
o clientes

Autoevaluacién‘ Subordinados
Gréafico N° 7

¢Quién realiza la evaluacion del desempefio?

Segun Alles (2008), establecio los siguientes pasos para evaluar el
desempefio:

-Definir el puesto, la evaluacién de desempefio se relaciona con
otros subsistemas, en primer lugar, con el Analisis y descripcion
del puesto. El primer paso es la definicion del modelo de
competencias, para luego describir los puestos de la organizacion.
El empleado y el empleador deben estar de acuerdo con las metas
propuestas.

-Evaluar el desempefio en funcion del puesto; el empleado debe
conocer los criterios objetivos de la evaluacion.

- Retroalimentacién; comentar el desempefio y los progresos del

empleado.
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Los criterios que nos dan a conocer Robbins y Judge (2013),
permite que se elija la direccién para calificar el desempefio de un
colaborador, e influenciara en la conducta del trabajador.

Los tres criterios mas comunes son:

- Resultados de la tarea individual: Lo importan de la
administracion deberia evaluar los resultados de la tarea del
empleado (cantidad producida, desperdicios generados y el costo
por unidad de produccion, siendo el caso de un gerente de planta,
0 bien, el volumen general de ventas, el incremento obtenido por
las ventas y el nimero de cuentas nuevas obtenidas en el caso de
un vendedor).

- Conductas: es dificil atribuir resultados especificos a las acciones
de individuos que ocupan puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
desempefian cargos cuyas tareas laborales forman parte del
esfuerzo de un grupo.

- Rasgos: es el conjunto méas débil de criterios, que corresponde a
los rasgos individuales, ya que son los menos relacionados con el
desempefio laboral. Tener una buena actitud, mostrar confianza,
poseer mucha experiencia podrian relacionarse o no con los
resultados positivos de la tarea, pero seria ingenuo ignorar el
hecho de que las organizaciones aun utilizan este tipo de rasgos

para evaluar el desemperio laboral.
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2.2.2.16 Sugerencias:

Se menciona que el proceso de evaluacion del desempefio, segun
Robbins y Judge (2009), Parten de un ejemplo los evaluadores
inflan las calificaciones de manera inconsciente (indulgencia
positiva), subestiman el desempefio (sesgo negativo) o permiten
que la evaluacién de una caracteristica influya en forma indebida
en la calificacion de las otras (error de halo).

- Uso de evaluadores multiples: a medida que aumenta el nimero
de evaluadores, la probabilidad de recabar una informacién méas
exacta se incrementa. La logica de los evaluadores mdaltiples
también se aplica a las organizaciones.

- Evaluacion selectiva: los evaluadores deben evaluar sélo
aquellas areas en las que tengan cierta experiencia y estar mas
cerca al individuo que evaltan. - Capacitacion de evaluadores:
existen evidencias de que capacitar a los evaluadores hace que
actien con mas eficacia.

- Dar a los empleados el proceso debido: este proceso se aplica a
las evaluaciones a fin de aumentar la percepcion de que los

empleados son tratados en una forma justa.
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Glosario de Términos

e Calidad de vida en el trabajo: Se refiere al caracter positivo o
negativo de un ambiente laboral.

e Contribuciones: Son cuotas que se les paga a las personas en cantidad
de dinero para un fin caritativo.

e Compromiso organizacional: Grado en el que un empleado se
identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente
en ella.

e Comunicacion: Transferencia de informacion y comprension de una
persona a otra.

e Desempefio laboral: Es una relacion perfecta de costo-beneficio,
donde la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
cémo se desempefia una persona en un puesto de trabajo y de su
potencial de desarrollo.

e Ergonomia: Ciencia que estudia y pone en practica las adaptaciones
reciprocas entre el hombre y su trabajo, relaciona las necesidades
tecnoldgicas con las caracteristicas sensoriales, musculares y de
posicién del ser humano.

e Equidad salarial: Se entiende por equidad salarial al trabajo o
produccion similar o que realicen personas, que por tanto debe recibir

las personas sin importar el sexo, condicion, raza, religion o
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nacionalidad, esto con el fin de tener un clima organizacional favorable
para todos.

Evaluacion del rendimiento laboral: Medicion del desempefio
laboral de los trabajadores utilizando la metodologia pertinente.
Formacion de personal: conjunto de actividades que incluyen la
capacitacion, adiestramiento e involucramiento en un sistema de
valores organizacionales

Frustracion: Ocurre cuando una necesidad no es satisfecha dentro de
un tiempo razonable, pasa a ser un motivo de frustracion.

Incentivo: Es una premiacion o gratificacion que se les da a las
personas a cambio de hacer una cosa.

La tension (o estrés): es una condicion dindmica en la cual un
individuo es confrontado con una oportunidad, una restriccion o
demanda relacionada con lo que él o ella desea y para lo cual el
resultado se percibe incierto a la vez que importante y no es
necesariamente mala en si misma.

Los factores higiénicos: Factores extrinsecos por que se localizan en
el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones dentro
de las cuales se desempefian su trabajo, y como estas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan

fuera de control de las personas.
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Los factores motivacionales: Factores intrinsecos, son aquellos que
estan relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las
tareas que ejecuta la persona; es por ello que estaos factores estan bajo
el control del individuo, pues estan relacionados con aquello que él
hace y desempefia. Involucran a: los sentimientos de crecimiento
individual, de reconocimiento profesional y las necesidades de
autorrealizacion y dependen de las tareas que el individuo realiza en su
trabajo.

Motivacidn: es un estado psicoldgico que se presenta siempre que las
fuerzas internas y/o externas estimulan, dirigen o mantienen los
comportamientos.

Metas: Formulaciones concretas de logros que la organizacioén intenta
cumplir en periodos establecidos.

Necesidades fisiologicas: son innatas, son necesidades fisicas mas
béasicas e incluyen comida, agua y oxigeno.

Rendimiento laboral: Productividad del trabajador en condiciones
laborales normales.

Teorias: Explicaciones de como y por qué las personas piensan,
sienten y actian como lo hacen.

Teoria de laequidad: Tendencia de los empleados a evaluar la justicia
comparando sus contribuciones importantes con los resultados que

reciben y comparando también esta relacion con las de otras personas.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis General
La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.

3.2 Hipdtesis Especificas
a) Las condiciones de trabajo influyen positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018.
b) Los factores motivacionales influyen dptimamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.
c) Los reconocimientos influyen positivamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.

3.3 Identificacion de Variables

3.3.1 Variable independiente:

Motivacion

3.3.2 Variable dependiente:

Desempefio laboral



3.4 Operacionalizacion de variables
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Variables

Indicadores

Variable independiente:

Motivacion

1.1 Condiciones de trabajo
1.2 Factores Motivacionales

1.3 Reconocimientos

Variable dependiente:

Desempefio laboral

2.1 Satisfaccién laboral

2.2 Clima Laboral

2.3 Eficiencia




3.5 Matriz de Consistencia
MOTIVACION LABORAL Y SU
TRABAJADORES DE MI BANCO AGENCIA LIMA ESTE, Lima 2018.
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INFLUENCIA EN EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
SUBVARIABLES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General:
¢De qué manera la motivacion
influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de Mi
banco, agencia Lima Este, Lima
2018?

Problemas secundarios:

¢Como las condiciones de
trabajo influyen en el
desempefio laboral de los
trabajadores de Mi banco,
agencia Lima Este, Lima 2018?

¢En qué medida los factores
motivacionales influyen en el
desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este, Lima 2018?

¢Por qué los reconocimientos
influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi
Banco, agencia Lima Este, Lima
2018?

Objetivo General:

Demostrar si la motivacién
influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de Mi banco,
agencia Lima Este, Lima 2018.

Objetivos especificos:
Determinar si las condiciones de

trabajo influyen en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de Mi banco,

agencia Lima Este, Lima 2018.

Analizar si  los factores
motivacionales influyen en el
desempefio laboral de los
trabajadores de Mi banco,
agencia Lima Este, Lima 2018.

Evaluar si los reconocimientos
influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi
banco, agencia Lima Este, Lima
2018.

Hipotesis General:

La motivacién influye
positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi
banco, agencia Lima Este, Lima
2018

Hipotesis Especificas

Las condiciones de trabajo
influyen positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de Mi banco,
agencia Lima Este, Lima 2018.

Los factores motivacionales
influyen dptimamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de Mi banco,
agencia Lima Este, Lima 2018.

Los reconocimientos influyen
positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi
banco, agencia Lima Este, Lima
2018.

Identificacién de
Variables.

V. Independiente:
X = Motivacion

V. Dependiente:
Y=Desempefio laboral

V. Independiente:
- Condiciones de trabajo

- Factores
Motivacionales

- Reconocimientos

V. Dependiente:
- Satisfaccion laboral

- Clima laboral

- Eficiencia

El tipo de Investigacion Es
Descriptivo porque se orient6
a describir las variables de
investigacion:

Motivacién laboral y su
influencia en el desempefio
organizacional de los
trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este

Disefio: No experimental de
corte transversal, por cuanto
su propdsito es

estudiar las variables, en un
momento dado o en un solo
tiempo

Poblacién: 102 trabajadores
de Mi Banco Agencia Lima
Este.

Muestra:

n =82

trabajadores de Mi Banco
agencia Lima Este.




95

CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo de la Investigacion

Carrasco, S.(2017) definio: “se llama investigacion basica a la que no
tiene aplicativos de inmediato, ello solo tiene la finalidad de ampliar y
profundizar el caudal de conocimientos cientificos que se refiere sobre la
realidad” (p. 43)

La investigacion es esencial debido a que se recopila precedentes y teorias
que explican dando a comprender las variables en investigacion.

El presente trabajo de investigacion, esta enmarcado dentro del tipo de
investigacion Descriptivo, de enfoque cuantitativo.

Es descriptivo, porque se encarga de describir las caracteristicas de las
variables de estudio (Motivacion y Desempefio Laboral).

Descriptiva:

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) definieron: “tienen como
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una 0 mas
variables en una poblacion”. (p.155).

El andlisis de la investigacion sera descriptivo ya que estudiara las
propiedades y caracteristicas primordiales de las variables que se
utilizaran dentro de la poblacién, precisando las definiciones y

caracteristicas de cada una de las variables a investigar, asi como también
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se puntualizara los indicadores que permitira tener un resultado
destacable en la presente investigacion.

Segin Hernandez (2006) descriptivo porque “miden, evaltan o
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos
dimensiones o componentes del fendmeno a investigar”. (p.102)

El procesamiento de datos corresponde al enfoque cuantitativo.

4.2 Disefio de la investigacion

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) Disefio de una investigacion
es un plan o estrategia que se explica y el cual nos impulsara a conseguir
la informacién adecuada que se necesita para asi comprobar si es 0 no
cierto el efecto conseguido en la investigacion, y este plan incluira
procedimientos y actividades dispuestas a responder la pregunta de
investigacién planteada.

El estudio responde a un Disefio no experimental de corte transversal
porque estos estudios se realizan sin la manipulacion de variables y s6lo
se observan los fendbmenos en su ambiente natural, para luego analizarlos;
esto implica la recoleccién de datos en un momento determinado y en un

tiempo Unico. Kerlinger, F. (1983).
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ov1
r
M
\ ov2
Donde:
M: Muestra

O: Observacion
V1: Motivacién
V2: Desempefio laboral

r:  nivel de relacién o impacto entre las variables

4.3 Unidad de analisis

La unidad de analisis se denomina como elemento de poblacion, en una

misma encuesta puede existir mas de un elemento de poblacion.

La unidad de analisis de esta investigacion seran los trabajadores de Mi

Banco Agencia Lima Este.
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4.4 Poblacién de estudio

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) definieron: “la poblacion es un
conjunto de personas que debe tener una ubicacion clara en torno a sus

caracteristicas, de lugar y en el tiempo” (p. 174).

Se entiende que es un conjunto de casos que concuerdan con ciertas
especificaciones, deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas.
La poblacion del presente estudio de investigacion estara conformada por
los colaboradores de la agencia Lima Este, San Juan de Lurigancho,
constituido por 102 colaboradores, (ejecutivos comerciales, asistentes de
créditos, asesores de negocios, ejecutivos de recuperaciones, ejecutivos de
banca y servicios), se aplicard encuestas a fin de tener un resultado mas
exacto de las variables en estudio, detectar cudles son las inquietudes de
los colaboradores con respecto al tema y cuales serén los aspectos a mejora

en la organizacion.

45 Tamano de muestra

La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la
poblacion de clientes, trabajadores y jefes con relacion a la variable:

Desempefio Laboral en Mi Banco agencia Lima Este.
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4.6 Seleccion de muestra

Se decidio tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los
usuarios, (dado que son 102).

Asimismo, se determinard Para determinar la cantidad total de
elementos muéstrales con las que se trabajara se trabajara con la

siguiente formula:

n= (Z%.p.q.N)/[e% (N-1)] + (Z° .p.q)

Donde:

Z= 1.96 (95% de confianza)

p= 0.50 (probabilidad de éxito)
q= 0.50 (probabilidad de fracaso)
e= 0.05 error permisible

N= 102 trabajadores

Reemplazando valores tenemos:

n= [(1.96)?(0.50) (0.50) (1500)]

[(0.05)% (1500 — 1)] + (1.96)%(0.50) (0.50)

n=281 Tamafio de muestra sera de 81 trabajadores.

4.7 Técnicas de recoleccion de datos.

Hernéandez et al. (2014) definieron: “la técnica es un instrumento
que consiste una serie de preguntas o items sobre un determinado

problema que deseamos resolver” (P.439).
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Para el vigente proyecto de investigacion se utilizara como técnica
la encuesta, el cual ayudara para conseguir la informacion al detalle
de lo que se necesitara saber sobre la realidad problematica y sus
dimensiones, esta encuesta se aplicara de una manera reservada a los
102 trabajadores de Mi Banco de la agencia Lima Este.

Para obtener la informacidn pertinente respecto a las variables arriba

indicadas se aplicaran las siguientes técnicas:

a. Latécnica del analisis documental: Utilizando, como instrumentos
de recoleccion de datos: fichas textuales y de resumen; teniendo
como fuentes informes y otros documentos de la agencia respecto a
las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento un
cuestionario; recurriendo como informantes a los actores de la
empresa; el cual se aplicara para obtener los datos de la variable:

desempefio y Motivacion laboral de los colaboradores de la agencia.

4.8 Andlisis e interpretacion de la informacion.

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes
indicados, recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y

tabulados para iniciar el analisis respectivo.
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Los datos ordenados y tabulados seran analizados mediante la estadistica
descriptiva, haciendo uso de tablas de frecuencias y graficos, para poder

interpretar adecuadamente el resultado de cada una de las preguntas.

Asi mismo, para la contratacion de las hipotesis, se plantearan hipotesis
estadisticas (Hipdtesis Nula e Hipotesis Alternativa), utilizando para ello como
estadistica de prueba la correlacion, toda vez que se trataba de demostrar la

relacion existente entre las variables, involucradas en el estudio.

El resultado de la contratacion de las hipdtesis, nos permitio tener bases para
formular las conclusiones de investigacion, y asi llegar a la base para formular

las conclusiones generales de la investigacion.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Analisis e Interpretaciéon de Resultados
De la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion

de datos se presenta a continuacion la siguiente informacion:
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Tabla N°1
Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Las empresas son justas respecto a la

distribucion de los beneficios, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 12 15%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo a7 58%
4 De Acuerdo 16 20%
5 Totalmente De acuerdo 5 6%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B 4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

58%
60%
0,
o
40% ) 15% 20% 6%
w L% -
r___4
0%
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 8

Las empresas son justas respecto a la distribucién de los beneficios

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 6% esta
totalmente de acuerdo la empresa no son justas respecto a la distribucion de los
beneficios, mientras que el 20% esta de acuerdo igualmente el 58% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 15% de la muestra esta en desacuerdo y

el 1% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 2
Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si La supervision de las labores realizadas por los

jefes le ayuda a mejorar, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 2%
2 En Desacuerdo 8 10%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 30 37%
4 De Acuerdo 41 51%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

= 51%
60%
0% 37%
40%
30% 10%
(1) (o
20% 2% 0%
0 e —
0%
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo ni en De acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 9
La supervision de las labores realizadas por los jefes le ayuda a mejorar

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta
totalmente de acuerdo que la supervision de las labores realizadas por los jefes
ayuda a mejorar, mientras que el 51% esta de acuerdo igualmente el 37% esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 10% de la muestra esta en desacuerdo

y el 2% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 3

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si La empresa se interesa por contar con medidas

de seguridad para los trabajadores, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 2%
2 En Desacuerdo 7 9%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 36 44%
4 De Acuerdo 35 43%
5 Totalmente De acuerdo 1 1%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

44% 43%

50%
40%
30%
20% 2% 9 % %
10% -

0%

1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo ni en De acuerdo

Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 10
La empresa se interesa por contar con medidas de seguridad para los trabajadores

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 1% esta
totalmente de acuerdo que la empresa se interesa por contar con medidas de
seguridad para los trabajadores , mientras que el 43% esta de acuerdo igualmente
el 44% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 9% de la muestra esta

en desacuerdo y el 2% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 4
Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Los afios de experiencia ayuda para delegar

frecuentemente responsabilidad al personal, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 13 16%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 34 42%
4 De Acuerdo 28 35%
5 Totalmente De acuerdo 5 6%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo B 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo
B 5 Totalmente De acuerdo

42% 35%

50%

o 0,
a0% 1% 16% 6%
20%
0% a— e d
0
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 11

Los afios de experiencia ayuda para delegar frecuentemente responsabilidad al
personal

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 6% esta
totalmente de acuerdo que los afios de experiencia ayuda para delegar
frecuentemente responsabilidad al personal, mientras que el 35% esta de acuerdo
igualmente el 42% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 16% de la

muestra estd en desacuerdo y el 1% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N°5
Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Existe cultura organizacional en la empresa

asignando tareas segun el cargo que ocupas, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 12 15%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 37 46%
4 De Acuerdo 27 33%
5 Totalmente De acuerdo 4 5%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo
o

60% o
40% 1% 15% I - 5%
20% - —_— Ay

0%

1 Totalmente 2En 3Nide 4 De Acuerdob5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 12

Existe cultura organizacional en la empresa asignando tareas segun el cargo que
ocupas.

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 5% esta
totalmente de acuerdo que existe cultura organizacional en la empresa asignando
tareas segun el cargo que ocupas, mientras que el 33% esta de acuerdo igualmente
el 46% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 15% de la muestra esta

en desacuerdo y el 1% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 6

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

segun su opinion sobre si El programa de incentivos reconoce los logros

obtenidos, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 15 19%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 37 46%
4 De Acuerdo 27 33%
5 Totalmente De acuerdo 1 1%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

60%
40%
20%

0%

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

46% 33%

0,
% & [ M
A A
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 13

El programa de incentivos reconoce los logros obtenidos.

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 1% esta

totalmente de acuerdo el programa de incentivos reconoce los logros obtenidos,

mientras que el 33% esté de acuerdo igualmente el 46% esté ni de acuerdo ni en

desacuerdo, por otro lado 19% de la muestra esta en desacuerdo y el 1% esta en

totalmente en desacuerdo.




Tabla N° 7
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Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

segun su opinion sobre si Se brindan posibilidades de ascenso para el

crecimiento profesional, Lima 2018.

Escala NuUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 2%
2 En Desacuerdo 8 10%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 31 38%
4 De Acuerdo 37 46%
5 Totalmente De acuerdo 3 1%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

0,
38% 46%
60% o
o 2% 10% 4%
20%
0%
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 14

Se brindan posibilidades de ascenso para el crecimiento profesional

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta

totalmente de acuerdo que se brindan posibilidades de ascenso para el

crecimiento profesional, mientras que el 46% esta de acuerdo igualmente el 38%

estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 10% de la muestra esta en

desacuerdo y el 2% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 8
Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinidn sobre si Promueven a los que alcanzan mejores resultados

en su evaluacion de desempefio, Lima 2018.

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 2 2%
2 En Desacuerdo 17 21%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 49 60%
4 De Acuerdo 13 16%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo B 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B 4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

60%
80% 0,
60% 29 21% 16% 0%
40% 0 0
20%  — A
(]
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
Grafico N° 15

Promueven a los que alcanzan mejores resultados en su evaluacion de desempefio
En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta
totalmente de acuerdo que promueven a los que alcanzan mejores resultados en
su evaluacion de desempefio, mientras que el 16% esta de acuerdo igualmente el
60% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 21% de la muestra esta

en desacuerdo y el 2% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N°9

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Son reconocidos las metas sobresalientes con

ascenso dentro de la empresa, Lima 2018.

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 4%
2 En Desacuerdo 11 14%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 54 67%
4 De Acuerdo 11 14%
5 Totalmente De acuerdo 2 2%

Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo W 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

67%
80%
0% 4%  14% 14% 29
40%
w0 a— L -~ =
(]
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
Grafico N° 16
Son reconocidos las metas sobresalientes con ascenso dentro de la empresa

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 2% esta
totalmente de acuerdo que son reconocidos las metas sobresalientes con ascenso
dentro de la empresa, mientras que el 14% esta de acuerdo igualmente el 67%
estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 14% de la muestra esta en

desacuerdo y el 4% esta en totalmente en desacuerdo.
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Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

segun su opinion sobre si Se ofrece una remuneracién equilibrada acorde

al puesto de trabajo, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 4 5%
2 En Desacuerdo 15 19%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 41 51%
4 De Acuerdo 21 26%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo W 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

>1% 26%
60% Y (1]
we 5% 19% 0%
20% A— - -' -
0%
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Se ofrece una remuneracion equilibrada acorde al puesto de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 17

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta

totalmente de acuerdo que se ofrece una remuneracion equilibrada acorde al

puesto de trabajo., mientras que el 26% esta de acuerdo igualmente el 51% esta

ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 19% de la muestra esta en

desacuerdo y el 5% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 11

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

segun su opinion sobre si Se informa de las nuevas politicas que involucran

su trabajo, Lima 2018.

Escala Ndmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 3 4%
2 En Desacuerdo 11 14%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 44 54%
4 De Acuerdo 22 27%
1 1%

5 Totalmente De acuerdo

Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo W 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

54%
60% 14(y 7%
40% 4% 0 1%
20% o B L
0%
1 Totalmente 2En 3Nide 4 De Acuerdo5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 18

Se informa de las nuevas politicas que involucran su trabajo

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 1% esta

totalmente de acuerdo que se informa de las nuevas politicas que involucran su

trabajo, mientras que el 27% estd de acuerdo igualmente el 54% estd ni de

acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 14% de la muestra esta en desacuerdo y

el 4% esta en totalmente en desacuerdo.




Tabla N° 12
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Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

segun su opinion sobre si Se comunica con anticipacion la rotacion de los

trabajadores, Lima 2018.

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 6 7%
2 En Desacuerdo 18 22%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 41 51%
4 De Acuerdo 14 17%
5 Totalmente De acuerdo 2 2%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

60%
40%
20%

0%

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

51%
0, 22% 17% o
7% 2%
—p - 8
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 19

Se comunica con anticipacion la rotacion de los trabajadores.

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 2% esta

totalmente de acuerdo que se comunica con anticipacion la rotacion de los

trabajadores., mientras que el 17% esta de acuerdo igualmente el 51% esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 22% de la muestra esta en desacuerdo y

el 7% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 13

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Los jefes son personas con quienes se puede

comunicar oportunamente, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 19 23%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 43 53%
4 De Acuerdo 15 19%
5 Totalmente De acuerdo 3 4%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo W 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

53%
60% 0,
o ., 23% 19% 40,
S | %
0%
0
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 20
Los jefes son personas con quienes se puede comunicar oportunamente

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta
totalmente de acuerdo que los jefes son personas con quienes se puede comunicar
oportunamente, mientras que el 19% esta de acuerdo igualmente el 53% esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 23% de la muestra esta en desacuerdo

y el 1% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 14

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Existe un trato de gran igualdad, compafierismo

y respeto entre colegas, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 17 21%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 40 49%
4 De Acuerdo 20 25%
5 Totalmente De acuerdo 4 5%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

49%
60% 21% 25%
40% 0% 5%
20%  — —_—
0%
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 21
Existe un trato de gran igualdad, comparierismo y respeto entre colegas

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 5% esta
totalmente de acuerdo que existe un trato de gran igualdad, comparierismo y
respeto entre colegas, mientras que el 25% est& de acuerdo igualmente el 49%
estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 21% de la muestra esta en

desacuerdo y el 0% esta en totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 15

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si Tu jefe esta capacitado para dirigir el area
correspondiente, cuenta con la experiencia para realizar su trabajo y

establecer metas, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 16 20%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 38 47%
4 De Acuerdo 26 32%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

60% 20%
B -
20% A 4
0%
1 Totalmente 2En 3Nide 4 De Acuerdob5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en

Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 22

Tu jefe esta capacitado para dirigir el area correspondiente, cuenta con la
experiencia para realizar su trabajo y establecer metas.

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta
totalmente de acuerdo que tu jefe esta capacitado para dirigir el area
correspondiente, cuenta con la experiencia para realizar su trabajo, mientras que
el 32% esté de acuerdo igualmente el 47% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,por
otro lado 20% de la muestra esta en desacuerdo y el 1% esta en totalmente en

desacuerdo.
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Tabla N° 16

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si El servicio brindado a los clientes es con

eficiencia, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 19 23%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 35 43%
4 De Acuerdo 19 23%
5 Totalmente De acuerdo 8 10%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

. o a3% .

23% 23% 100,

- % . L
o
0

1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente

en Desacuerdo Desacuerdo  Acuerdo ni De acuerdo

en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
Grafico N° 23
El servicio brindado a los clientes es con eficiencia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 10% esta
totalmente de acuerdo que el servicio brindado a los clientes es con eficiencia,
mientras que el 23% esta de acuerdo igualmente el 43% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro lado 23% de la muestra esta en desacuerdo y el 0% esta en

totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 17

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
segun su opinion sobre si EI desempefio laboral genera rentabilidad a la

empresa , Lima 2018.

Escala NUumero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 7 9%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 38 47%
4 De Acuerdo 25 31%
5 Totalmente De acuerdo 11 14%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracion propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo

B 5 Totalmente De acuerdo

0,
47% 31%
o 9 g 14%
40% 0% 9% - 0
20% e A -
0%
1 Totalmente 2En 3Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 24
El desempefio laboral genera rentabilidad a la empresa.

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 14% esta
totalmente de acuerdo que el desempefio laboral genera rentabilidad a la empresa,
mientras que el 31% esté de acuerdo igualmente el 47% esté ni de acuerdo ni en

desacuerdo, por otro lado 9% de la muestra estd en desacuerdo y el 0% esté en

totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 18

Numero y porcentaje de trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

segun su opinion sobre si El desemperio laboral genera productividad de la

empresa, Lima 2018.

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 7 9%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 33 41%
4 De Acuerdo 29 36%
5 Totalmente De acuerdo 12 15%
Total 81 100%

Fuente: Elaboracién propia

B 1 Totalmente en Desacuerdo M 2 En Desacuerdo
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo B4 De Acuerdo
B 5 Totalmente De acuerdo

41% 36%

60%

0,
40% 0% 9% 15%
(V)
(]
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 25
El desempefio laboral genera productividad de la empresa

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 15% esta
totalmente de acuerdo que el desempefio laboral genera productividad de la
empresa, mientras que el 36% esta de acuerdo igualmente el 41% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado 9% de la muestra esta en desacuerdo y el

0% esta en totalmente en desacuerdo.




5.2 Prueba de hipdtesis
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La Prueba Chi-Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de

medicion nominal y ordinal.

Nivel de significancia

oc = 0.05

Distribucidon muestral: Chi — Cuadrada calculada con la formula

Donde

f, = Frecuencia observada o real

f. = Frecuencia esperada

Y = Sumatoria

(fO — fe)?

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:

A |B C D E M
F G H I J 7
K L M |N @) ns
P Q R S T N4
U v |W X |Y Ns
Ne 1y Ng Ng N |N




122

n1x 16 nix17 nix1ng nix19 n1 x 1110

A: ________ B B — c B — e — E: ________
n n n n n

1) x 1§ nxn7 1) x 18 1) x 19 n2x 110

F=cmm- G = commmemm H=ceeee = ccceeeee |
n n n n n

103 x 18 n3 x 17 n3 x 1§ n3 x 19 n3 x 1110

| | LY e — = mmmm—— [ [ —
n n n n n

14 x 116 n4x 17 N4 x 1§ n4x19 N4 x110

P=cmm-a- Q= mmmemmm | N L — T = cmmmmnn-
n n n n n

15 x 11§ nsx 17 nix1ns N5 x 19 N5 x 1110

U: ________ V: ________ W:_-_-_-_ e — Y: ________
o n n n 1Y

a) Region de rechazo

La region de rechazo resulta al lado derecho del valor critico o valor tabular de

Chi — cuadrado que para este caso es:

X 2(0.05, 16) = 26.296, que de manera gréafica tenemos:

Region de

Region de

acentacion rechaz

v

»1
K

>

v

X?=26.296
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a) Hipdtesis Especificas.
Primera Hipdtesis especifica.
Hipdtesis Alternativa Hi

Las condiciones de trabajo influyen positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima

2018.

Hipotesis Nula HO

Las condiciones de trabajo no influyen positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima
Este, Lima 2018.

Decision:

Gréafico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y

frecuencias esperadas.
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Tabla N° 19

Frecuencias observadas de la primera hipotesis especifica

TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS (Fo)

Pregunta 1: Las empresa son justas respecto a la

distribucion de los beneficios

Pregunta 10: Se ofrece remuneracion equilibrada acorde al puesto de trabajo
acorde al puesto de trabajo
Ni de
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente

desacuerdo [desacuerdo |desacuerdo | De acuerdo |de acuerdo Total
Totalmente
en desacuerdo 1 0 0 0 0 1
En desacuerdo 1 5 3 3 0 12
Ni de acuerdo
ni en desacuerdo 0 9 27 11 0 47
De acuerdo 2 1 8 5 0 16
totalmente
de acuerdo 0 0 3 2 0 5

Total 4 15 41 21 0 81

Fuente: elaboracion propia

Tabla N° 20

Frecuencias esperadas de la primera Hipdtesis Especifica

Pregunta 1: Las empresa son justas respecto a la

distribucion de los beneficios

Pregunta 10: Se ofrece remuneracion equilibrada acorde al puesto de trabajo
acorde al puesto de trabajo
Ni de
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente

desacuerdo |desacuerdo |desacuerdo [ De acuerdo |de acuerdo Total
Totalmente
en desacuerdo 0.049382716 | 0.18518519 | 0.50617284 | 0.25925926 0 1
En desacuerdo 0.592592593 | 2.22222222 | 6.07407407 | 3.11111111 0 12
Ni de acuerdo
ni en desacuerdo | 2.320987654 | 8.7037037 | 23.7901235 | 12.1851852 0 47
De acuerdo 0.790123457 | 2.96296296 | 8.09876543 | 4.14814815 0 16
totalmente
de acuerdo 0.24691358 | 0.92592593 | 2.5308642 1.2962963 0 5

Total 4 15 41 21 0 81

Fuente: elaboracion propia



Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

125

Tabla N° 21
No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)* | (Fo-Fe)iFe
1 1 0.05 0.95 0.90 18.30
2 0 0.1% -019 0.03 0.19
3 0 .51 -0.51 0.26 0.51
4 0 0.26 -0.26 0.07 0.26
5 0 0.00 0.00 0.00 0.00
6 1 0.59 0.41 0.7 0.28
7 5 222 273 T.72 3.47
8 3 6.07 -3.07 5.45 1.56
9 3 3.1 -0.11 0.01 0.00
10 0 0.00 0.00 0.00 0.00
11 0 232 -232 5.39 232
12 9 8.70 0.30 0.09 0.01
13 27 2379 3.21 10.30 0.43
14 11 12.19 -1.19 1.40 0.12
15 0 0.00 0.00 0.00 0.00
16 2 0.7 1.21 1.45 1.85
17 1 256 -1.56 3.85 1.30
12 2 2.10 -0.10 0.01 0.00
19 5 415 0.85 0.73 0.7
20 0 0.00 0.00 0.00 0.00
21 0 0.25 -0.25 0.06 0.25
22 0 0.93 -053 0.86 0.93
23 3 253 0.47 0.22 0.09
24 2 1.30 0.70 0.50 0.32
25 0 0.00 0.00 0.00 0.00
3241

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: Numero de fila=5

n: Namero de columnas =5
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Chi cuadrado tabular

X?=26.296

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacion

Region de rechazo
Hy

i 3241 }——»

>
L

v

X2=26,296

Entonces, X2 calculada es igual a 32.41, resultado que se compara con el valor
de X2 tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipotesis especifica nula (Ho): “Las condiciones de trabajo no influyen
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia
Lima Este, Lima 2018” queda rechazada; aceptandose la primera hipotesis
especifica alternativa (H1): “Las condiciones de trabajo influyen positivamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,

Lima 2018
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Segunda Hipotesis especifica.

Hipdtesis Alternativa Hi

Los factores motivacionales influyen 6ptimamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.

Hipotesis Nula HO

Los factores motivacionales no influyen éptimamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018.

Decision:

Gréafico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias
esperadas

Tabla N° 22

Frecuencias Observadas de la segunda Hipdtesis Especifica

TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS (Fo)

Pregunta 13: Los jefes son personas con quienes se puede comunicar oportunamente
Ni de
o Totalmente acuerdo
é en En nien totalmente
2 = desacuerdo |desacuerdo |desacuerdo | De acuerdo |de acuerdo Total
=
3 2 Totalmente
§ L en desacuerdo 0 1 0 0 0 1
‘C ©
S T
— ©
o =2 En desacuerdo 0 5 7 1 0 13
25
x<
v 3
35 -
g o Ni de acuerdo
a
s 2 ni en desacuerdo 1 7 19 6 1 34
2 ]
= [
Z £ |Deacuerdo 0 6 14 8 0 28
[
2 E totalmente
® 3 de acuerdo 0 0 3 0 2 5
& & Total 1 19 43 15 3 81

Fuente: elaboracion propia



Frecuencias esperadas de la segunda Hipotesis Especifica

Tabla N° 23
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Pregunta 13: Los jefes son personas con quienes se puede comunicar oportunamente

Pregunta 4:Los afios de experiencia ayuda a delegar

frecuentemente responsabilidad al personal

Ni de
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente

desacuerdo |desacuerdo | desacuerdo | De acuerdo |de acuerdo Total
Totalmente
en desacuerdo 0.01234568 | 0.2345679 | 0.5308642 | 0.18518519 | 0.03703704 1
En desacuerdo 0.16049383 | 3.04938272 | 6.90123457 | 2.40740741 | 0.48148148 13
Ni de acuerdo
ni en desacuerdo 0.41975309 | 7.97530864 | 18.0493827 | 6.2962963 | 1.25925926 34
De acuerdo 0.34567901 | 6.56790123 | 14.8641975 | 5.18518519 | 1.03703704 28
totalmente
de acuerdo 0.0617284 | 1.17283951 | 2.65432099 | 0.92592593 | 0.18518519 5

Total 1 19 43 15 3 81

Fuente: elaboracion propia



Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Tabla N° 24

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)® | [Fo-Fe)iFe
1 0 0.1 -0.01 0.00 0.1
2 1 0.23 077 0.59 250
3 0 0.53 -0.53 0.28 0.53
4 0 0159 -0.159 0.03 0.19
5 0 0.04 -0.04 0.00 0.04
6 0 0.16 -0.16 0.03 0.16
T 5 3.05 1.95 3.20 1.25
] 7 5.90 0.10 0.1 0.00
5 1 2.41 -1.41 1.98 0.82
10 0 0.48 -0.43 0.23 0.48
11 1 0.42 0.58 0.34 0.20
12 T 7.098 -0.598 0.95 0.12
13 19 18.05 0.95 0.90 0.05
14 6 5.30 -0.30 0.09 0.1
15 1 1.26 -0.26 0.07 0.05
16 0 0.35 -0.35 0.12 0.35
17 6 6.57 -0.57 0.32 0.05
18 14 14.85 -0.85 0.75 0.05
19 8 3.19 2.81 7.92 1.53
20 0 1.04 -1.04 1.08 1.04
21 0 0.06 -0.06 0.00 0.06
22 0 147 =147 1.38 1.47
23 3 265 0.35 0z 0.05
24 0 0.93 -0.53 0.86 0.93
25 2 0.19 1.81 3.20 17.79

30,02

129
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Chi cuadrado tabular

X?=26.296

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacion

Region de
rechazo H,

FY
v

30.02 *

¥1=26,296

Entonces, X? calculada es igual a 30.02 , resultado que se compara con el valor
de X2 tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipotesis especifica nula (Ho): “Los factores motivacionales no influyen
positivamente en el desemperio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia
Lima Este, Lima 2018.” queda rechazada; aceptandose la primera hipotesis
especifica alternativa (H1): “Los factores motivacionales influyen positivamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este,

Lima 2018.”
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Tercera Hipotesis especifica.

Hipdtesis Alternativa H1

Los reconocimientos influyen positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.

Hipétesis Nula HO

Los reconocimientos no influyen positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018.

Decision:

Grafico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias

esperadas.



Frecuencias Observadas de la tercera Hip0 tesis Especifica

Tabla N° 25

TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS (Fo)
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Pregunta 18: El desempeiio laboral genera productividad de la empresa

Ni de
Totalmente acuerdo
2 en En nien totalmente
g desacuerdo |desacuerdo |desacuerdo | De acuerdo |de acuerdo Total
Py Totalmente
E en desacuerdo 0 2 0 0 0 2
B
S _
= g En desacuerdo 0 0 5 2 1 8
wv
o '‘n
pali
s 2 Ni de acuerdo
'g o
s 2 ni en desacuerdo 0 2 12 14 3 31
o O
Y E
~ g De acuerdo 0 3 16 13 5 37
2 S |totalmente
gan § de acuerdo 0 0 0 0 3 3
a 3 Total 0 7 33 29 12 81
Fuente: elaboracion propia
Tabla N° 26
Frecuencias esperadas de la tercera Hipétesis Especifica
Pregunta 18: El desempeiio laboral genera productividad de la empresa
Ni de
Totalmente acuerdo
en En ni en totalmente
o desacuerdo |desacuerdo [desacuerdo | De acuerdo |de acuerdo Total
g
2 g Totalmente
L3 en desacuerdo 0 0.17283951 | 0.81481481 | 0.71604938 | 0.2962963 2
55
T o
S e
;_§ S En desacuerdo 0 0.69135802 | 3.25925926 | 2.86419753 | 1.18518519 8
2 9
g £
c @
s % Ni de acuerdo
‘E © ni en desacuerdo 0 2.67901235 | 12.6296296 | 11.0987654 | 4.59259259 31
5z
~ = De acuerdo 0 3.19753086 | 15.0740741 | 13.2469136 | 5.48148148 37
£ 8 [totalmente
=]
gn S de acuerdo 0 0.25925926 | 1.22222222 | 1.07407407 | 0.44444444 3
L o
a £ Total [0 7 33 29 12 81

Fuente: elaboracion propia



Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

Tabla N° 27
Ho Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)® | (Fo-Fe)’iFe
1 0 0.00 0.00 0.00 0.00
2 2 07 183 334 19.32
3 0 0.81 -0.81 0.66 0.81
4 0 072 072 0.51 0.72
5 0 0.30 -0.30 0.09 0.30
6 0 0.00 0.00 0.00 0.00
7 0 069 -059 0.48 0.69
g 5 3.28 174 3.03 0.93
g 2 286 -0.86 075 0.26
10 1 119 -0.19 0.03 0.03
11 0 0.00 0.00 0.00 0.00
12 2 258 -0.58 0.46 017
13 12 1283 -063 0.40 0.03
14 14 11.10 290 542 0.76
15 3 459 -1.59 254 0.55
18 0 0.00 0.00 0.00 0.00
17 3 3.20 -0.20 0.04 0.
18 16 15.07 0.93 0.86 0.06
19 13 13.25 0325 0.06 0.00
20 5 £.48 -0.48 0.23 0.04
21 0 0.00 0.00 0.00 0.00
22 0 026 -0.26 0.07 0.26
23 0 122 22 1.49 122
24 0 1.07 107 115 1.07
25 3 044 256 6.53 1459
4193

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUmero de columnas = 5

133
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Chi cuadrado tabular

X?=26.296

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacion

Region de
rechazo H,

F
v
v

41.93

h J

X?=26,296

Entonces, X2 calculada es igual a 41.93 , resultado que se compara con el valor
de X2 tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipotesis especifica nula (Ho): “Los reconocimientos no influyen
positivamente en el desemperio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia
Lima Este, Lima 2018..” queda rechazada; aceptandose la primera hipdtesis
especifica alternativa (H1): “Los reconocimientos influyen positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima

2018.”
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b) Hipotesis General.
Hipdtesis Alternativa Hi
La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima 2018.
Hipotesis Nula HO
La motivacion no influye positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018.
Decision:
Gréafico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y frecuencias
esperadas

Tabla N° 28

Frecuencias Observadas de la Hipotesis General

TABLA DE LA FRECUENCIA OBSERVADA
Mivel 1 MNivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5

Total

Pregunta 1 1 12 a7 16 ] 81
Pregunta 10 4 15 41 21 0 81
Pregunta 4 1 13 34 28 3 81
Pregunta 13 1 19 43 15 3 81
Pregunta 7 2 g 31 a7 3 21
Pregunt1 18 1] 7 33 29 12 g1
Total 9 74 229 146 28 486

Fuente: elaboracion propia




Tabla N° 29

Frecuencias esperadas de la Hipdtesis General
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TABLA DE LA FRECUENCIA ESPERADA
MNivel 1 Nivel 2 Nivel 3 MNivel 4 Mivel &

Total
Pregunta 1 1.50 12.33 38.17 24.33 4.67 81.00
Pregunta 10 1.50 12,33 38.17 24,33 4.67 81.00
Pregunta 4 1.50 12.33 38.17 24.33 4.67 21.00
Pregunta 13 1.50 12,33 38.17 24,33 4.67 81.00
Pregunta 7 1.50 12.33 38.17 24.33 4.67 21.00
Pregunt1 18 1.50 12,33 38.17 24,33 4.67 81.00

Total 9 74 229 146 28 486

Fuente: elaboracion propia
Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

Tabla N° 30

1 1 150 -0.50 025 017
z 12 12.33 -0.33 0.1 0.m
3 47 3317 §.83 78.03 204
4 16 24.33 -83.33 53.44 285
5 5 467 0.33 0.11 0.0z
B 4 150 250 625 417
7 15 12.33 267 (Al 0.58
3 41 3817 283 5.03 0.21
3 21 24.33 -3.33 il 0.46
10 1] 467 -4 67 2178 467
1 1 150 -0.50 025 0.7
12 13 12,33 0ET 044 0.04
13 34 3817 -4.17 17.36 0.45
14 23 24.33 367 13.44 0.55
= 5 467 0.33 0.11 0.0z
16 1 150 -0.50 025 017
17 13 12.33 B.ET dd. 44 360
L 43 337 4.83 £3.36 0.61
13 = 24.33 -3.33 7.1 358
Jait] 467 -167 278 0.60
21 2 150 0.s0 025 017
22 i 12,33 -4.33 15.7d 152
23 31 38317 =77 5136 135
) 37 24.33 1267 160.44 B.53
25 3 4.67 -167 278 0.60
26 0 150 -1.50 225 150
27 7 12.33 -5.33 28.44 23
28 33 3817 =517 26.63 0,70
Z3 23 24.33 467 217 0.53
30 12 467 733 53.78 .52
5211 |l
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Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (6-1)(5-1)= 20

m: NUmero de fila=6

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=31, 41

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacion

Region de
rechazo Hy

-+ >

X2=31,41

Entonces, X2 calculada es igual a 52,11, resultado que se compara con el valor
de X2 tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (31.41), en efecto, la
primera hipdtesis general nula (Ho): “La motivacion influye positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, Lima
2018” queda rechazada; aceptandose la primera hipotesis general alternativa
(H1): “La motivacion no influyen positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018”
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CONCLUSIONES

1. Se ha demostrado que la motivacion influye positivamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este,
Lima 2018 lo cual implica que la motivacion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este, afirmacion
sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el
resultado del chi cuadrada X? la hipdtesis general alternativa queda
aceptada (Tabla N° 25).

2. Se ha demostrado que las condiciones de trabajo influyen éptimamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima
Este, Lima 2018, lo cual implica que las condiciones de trabajo influyen
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima
Este, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos,
donde segin el resultado del chi cuadrada X2 la primera hipotesis
alternativa queda aceptada (Tabla N° 19).

3. Se hademostrado gue los factores motivacionales influyen positivamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima
Este, Lima 2018, lo cual implica que los factores motivacionales influyen
en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima
Este, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos,
donde segin el resultado del chi cuadrada X2 la primera hipotesis

alternativa queda aceptada (Tabla N° 21).
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4. Se ha demostrado que los reconocimientos influyen positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este,
Lima 2018, lo cual implica que los reconocimientos influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima Este,
afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde
segln el resultado del chi cuadrada X2 la primera hipdtesis alternativa

queda aceptada (Tabla N° 23)
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RECOMENDACIONES

1. Fortalecer la motivacion de los trabajadores de Mi Banco, agencia Lima
Este, haciendo que la institucion aplique nuevas y mejoradas técnicas de
motivacion para que sus colaboradores cumplan de manera efectiva y

eficaz las metas, objetivos establecidos por esta.

2. Fortalecer las condiciones laborales de los trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este, propiciar ambientes fisicos adecuados al personal que
les permita un mejor desenvolvimiento laboral, con comodidad,
ofrecerles iluminacion, ventilacion, accesibilidad y una limpieza
adecuada es su espacio laboral, Tener en cuenta que la seguridad es
importante para el trabajador y que deben informar a su jefe inmediato de

cualquier incomodidad o peligro en el ambiente de trabajo.

3. Fortalecer los factores motivacionales de los trabajadores de Mi Banco,
agencia Lima Este, motivar al personal por sus logros, resultados
alcanzados basandose a la evaluacion de desempefio realizada por los
jefes, ofreciéndoles programas de reconocimiento, promociones de

puestos, capacitaciones y otros beneficios.
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4. Fortalecer los reconocimientos de los trabajadores de Mi Banco, agencia
Lima Este, Mantener los incentivos que practican en esta institucion, y
que sigan implementando nuevos programas de incentivos econémicos y

no econdomicos
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ANEXOS

ANEXO N° 01

V1 Motivacion
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. ESCALA

N INDICADORES DE ESTUDIO VALORATIVA

Condiciones Laborales
Las empresas son justas respecto a la distribucion de los

1 .. 1 2 |3 |4
beneficios

) La supervision de las labores realizadas por los jefes le 1 2 13 |4
ayuda a mejorar
La empresa se interesa por contar con medidas de

3 . : 1 2 |3 |4
seguridad para los trabajadores.

Factores Motivacionales
Los aflos de experiencia ayuda para delegar

4 - 1 2 |3 |4
frecuentemente responsabilidad al personal

5 Existe cultura organizacional en la empresa asignando 1 213 |4
tareas segun el cargo que ocupas.

6 El programa de incentivos reconoce los logros obtenidos. | 1 2 |3 |4

Reconocimientos

7 Se brindan posibilidades de ascenso para el crecimiento 1 2 13 |4
profesional

g Promueven a los que alcanzan mejores resultados en su 1 s 13 |4
evaluacion de desempefio
Son reconocidos las metas sobresalientes con ascenso

9 1 2 |3 |4
dentro de la empresa

ESCALA VALORATIVA

Totalmente Ni de acuerdo
en ni en De Totalmente
RANGO |desacuerdo | En desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
ESCALA |1 2 3 4




ANEXO N° 02

V2 Desempefio Laboral
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. ESCALA

N° | INDICADORES DE ESTUDIO VALORATIVA

Satisfaccion laboral
Se ofrece una remuneracion equilibrada acorde al puesto

10 i 1 2 |3 |4
de trabajo.

11 Se m_forma de las nuevas politicas que involucran su 1 s 13 |4
trabajo

12 Se c_omunlca con anticipacion la rotacion de los 1 2 13 |4
trabajadores.

Clima Laboral

13 Los jefes son personas con quienes se puede comunicar 11213 |4
oportunamente

14 Existe trato de gran igualdad, compafierismo y respeto 112 13 |24
entre colegas.
Tu jefe estd capacitado para dirigir el é&rea

15 | correspondiente, cuenta con la experiencia para realizar | 1 |2 |3 |4
su trabajo y establecer metas.

Eficiencia

16 | El servicio brindado a los clientes es con eficiencia. 112 (3 |4

17 | El desempefio laboral genera rentabilidad a la empresa. 112 (3 |4

18 El desempefio laboral genera productividad de la 11213 |4
empresa.

ESCALA VALORATIVA

Totalmente Ni de acuerdo
en ni en|De Totalmente
RANGO |desacuerdo | En desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
ESCALA |1 2 3 4 5




