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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la relacién entre
la motivacion segun Herzberg y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019. Trabajando a una metodologia de tipo
descriptivo con disefio correlacional. La poblacion estuvo constituida del total de 48
trabajadores; la técnica utilizada fue la encuesta y dos instrumentos: uno que mide el nivel
motivacion y otro para evaluar el desempefio laboral. Los resultados obtenidos, en la
motivacion intrinseca en los indicadores de responsabilidad el 100% mostraron baja
motivacion, ademas en cuanto al reconocimiento el 56.3% tiene baja motivacién, asi
mismo en el trabajo en si, el 56.3% mostraron motivacion media, seguido del logro y
progreso profesional mostraron 54.2% elevada y media. Por otro lado, en la dimension
extrinseca, en la supervision la totalidad de los trabajadores mostraron 100.0% baja
motivacion, seguido de sueldo el 64.6%, en la relacion con los compafieros de 58.3% y
el ambiente fisico de 54.2% tienen motivacién media y finamente el 43.8% de los
trabajadores tienen seguridad laboral alta. Segun la determinacién mediante la correlacién
de Pearson que mide la relacion entre dos variables segun el tipo y nivel se llega a la
Conclusién: La motivacion segun Herzberg siendo Intrinseco como una motivacion
personal tiene relacion positiva considerable de 0,881 y motivacion Extrinseca que se
detalla mas la dimension institucional a lo exterior que tiene una relacion positiva fuerte
0,978 con el desemperio laboral en las dimensiones de eficiencia, eficacia y conducta de

los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.

Palabras clave: Desempefio Laboral, Extrinseco, Intrinseco, Motivacion,

Trabajadores.
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ABSTRACT

This research was developed with the objective of determining the relationship
between motivation according to Herzberg and the work performance of the workers of
the company Electro Puno S.A.A. in the period 2019. Working with a descriptive
methodology with correlational design. The population consisted of a total of 48 workers;
The technique used was the survey and two instruments: one that measures the level of
motivation and the other to evaluate job performance. The results obtained, in the intrinsic
motivation in the indicators of responsibility, 100% showed low motivation, in addition
to the recognition 56.3% have low motivation, likewise in the work itself, 56.3% showed
medium motivation, followed by achievement and professional progress showed 54.2%
high and medium. On the other hand, in the extrinsic dimension, in the supervision, all
the workers showed 100.0% low motivation, followed by salary 64.6%, in the relationship
with colleagues 58.3% and the physical environment 54.2% have medium motivation and
Finally, 43.8% of workers have high job security. According to the determination by
means of the Pearson correlation that measures the relationship between two variables
according to the type and level, the Conclusion is reached: The motivation according to
Herzberg being Intrinsic as a personal motivation has a considerable positive relation of
0.881 and Extrinsic motivation that is more detailed the Institutional dimension abroad
that has a strong positive relationship 0.978 with job performance in the dimensions of
efficiency, effectiveness and conduct of the workers of the company Electro Puno SAA

in the period 2019.

Keywords: Extrinsic, Intrinsic, Motivation, Work Performance, Workers.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las Gltimas décadas la importancia que viene teniendo el trabajador ha ido
cambiando a nivel mundial, por el constante cambio social, econémico, politico y
cultural. Estos cambios afectan tanto en el modo de vida, como el vinculo que se establece
con las organizaciones en las que laboran; todo ello se ve reflejado en la actualidad, siendo
considerado ahora como el activo mas valioso de toda la organizacion, (ejemplo las

grandes transnacionales).

Sin embargo, el indice promedio de rotacién de personal en el Per( llega al 20.7%,
segun un informe de PricewaterhouseCoopers publicado en un portal local. Esto nos da
entender que en la actualidad uno de los problemas que encaran las empresas es la
capacidad de retencion de personal, una alta rotacion de personal genera el retraso en el

cumplimiento de los objetivos empresariales.

A esta realidad, no es ajena la empresa Electro Puno S.A.A. toda vez que se observa
planeacion deficiente en la gestion del talento humano; ya que los procesos con los que
cuenta se ha visto que no garantizan una fuerza laboral estable, asi mismo la ausencia de
la buena implantacion de politicas en comparacion con otras empresas de la corporacion
FONAFE. A mismo, se suman numerosas causas de rotacion de personal principalmente
el hecho de ser una empresa de derecho privado exige un alto rendimiento de sus
trabajadores los cuales no son proporcionales a los incentivos que puedan recibir por el
logro de objetivos, por ello genera desmotivacion laboral como los observados; los logros

que pasan desapercibidos, mal clima laboral, desajuste entre las perspectivas de la
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realidad y otras limitaciones comunicativas, esto afecta directamente al talento que posee
la empresa. Por otro lado, la situacién que complica la motivacion es la ausencia de
compromiso de la empresa con relacion al desarrollo del personal como indica en su
mision esto quiere decir el cumplimiento de acuerdos sobre promover la superacion de
los colaboradores, los conocimientos con los que cuentan los trabajadores generan un
gran valor a la empresa por ser este un sector amplio esto puede reflejar en demanda de
otras empresas sobre profesionales altamente capacitados, entonces en las empresas
eléctricas se trabaja bajo presion y resultados lo cual genera un reto al trabajador que si

no esta compensado genera desmotivacion y abandono de su centro laboral.

En tal sentido, es preciso determinar cuales son los factores que motivan al trabajador.
Segun el estudio por una encuestadora (Pricewater) en el Peru, la motivacion del personal
va més alla del ambito remunerativo, plantea dos tipos de salarios: el monetario y el no

monetario o emocional.

Por lo mencionado, se toma teoria de la motivacién de los dos factores del autor
Frederick Herzberg que asocia los factores motivacionales intrinsecos a la satisfaccion en
el trabajo (fundamentado en el contenido en si del trabajo) y los factores higiénicos
extrinsecos asociados a la insatisfaccion laboral (fundamentados en las condiciones en

que se realiza el trabajo).

Visto la problemaética es preciso determinar ¢Cual es la relacion entre la motivacion
segln Herzberg y el desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno
S.A.A.? de esta manera nos permitird identificar aquellos factores que determinan la
satisfaccion laboral traducida en motivacion y consecuentemente un mejor desempefio de

sus funciones.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema General
¢Existe relacién entre la motivacion segin Herzberg y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019?
1.2.2 Problemas Especificos
e ;Cudl es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019?
e ;Cudl es la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019?
e ;Como mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.
1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipotesis general

La motivacion segun Herzberg tiene relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.

1.3.2 Hipdbtesis especifico

e Lamotivacidn intrinseca tiene una relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.

e La motivacidn extrinseca tiene una relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La empresa Electro Puno S.A.A. ha considerado como uno de sus objetivos
estratégicos fortalecer la gestion del talento humano y organizacional la cual tiene como

indicador, el nivel de desempefio y el indice de clima laboral.
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Por ello, esta investigacion representa un aporte para entender la relacion entre la
motivacion, que es un elemento que permite conjugar la energia y el esfuerzo con la
conducta general del trabajador, que repercute en su desempefio, y de esta manera lograr
el objetivo estratégico de la mencionada empresa.

La teoria de Frederick Herzberg es referida constantemente en las escuelas de
administracion y negocios. Entonces, resulta interesante analizar su real aplicabilidad;
para que esta investigacion sirva de pilar para otras investigaciones referidas al tema'y al
autor, determinando los factores motivacionales que se relacionan con el desempefio
laboral. Asi mismo, resulta necesario contar con un programa de motivacion adecuado
que brinde beneficios a la institucion logrando atraer talento, retenerlo y mantenerlo, de
forma que se sientan motivados y consecuentemente generen un buen desempefio que
permita el logro de sus objetivos a corto y largo plazo. Generando el desarrollo
socioeconomico de la empresa.

Este estudio tiene relevancia social, dado que los resultados ayudaron a determinar los
elementos esenciales a tener en cuenta; se pueden utilizar de dos formas: (a) por parte de
la empresa, para mejorar sus programas de retencion de personal, lo que implicaria una
mayor productividad; y (b) los empleados podran obtener un mejor nivel de satisfaccion
laboral. Al finalizar la investigacion se determiné los factores motivacionales segun
Herzberg que deberian ser aplicados en la empresa de estudio.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion segin Herzberg y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.
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1.5.2  Objetivos Especificos
e Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.
e Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.
e Proponer un programa de motivacion para mejorar el desempefio de los

trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A.
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; hﬂ UNIVERSIDAD

CAPITULO Il

REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1  Antecedentes Internacionales

Enriquez (2014) en su investigacion titulada Motivacion y desempefio laboral de los
empleados del instituto de la vision en México, realizado en la ciudad de México tuvo
como objetivos adaptar un instrumento de evaluacion del desempefio laboral y
motivacion para empleados, determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefio
de los empleados, determinar si el grado de motivacion es predictor del nivel de
desempefio de los empleados. La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva,
explicativa, correlacional, de campo y transversal, las poblaciones encuestadas fueron de
164 empleados siendo de muestra obteniendo como resultado que el grado de motivacion
es fuertemente relacionado con el nivel de desempefio laboral de los empleados.

El autor concluye que el grado de motivacion tiene una influencia positiva y
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores a su vez se afirma que mientras
maés alto sea el grado de motivacion mejor o mayor serd el desempefio laboral de los
trabajadores. (Enriquez, 2014)

Zavala (2014) Realizo la investigacion Motivacion y satisfaccion laboral en el centro
de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, realizado en el
Meéxico distrito federal se planteé como objetivo general el disefio de un instrumento de
medicion, como primer objetivo especifico la deteccion de diferencias significativas en
la motivacion y satisfaccion laboral entre los grupos que fueron identificados en el caso

de estudio. Los resultados que se obtuvieron al aplicar el instrumento de medicidn arrojan
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que, en general, los trabajadores encuestados manifiestan grados de motivacion y
satisfaccién laboral altos 0 muy altos, entonces, no se hallé ninguna diferencia indicadora
para los indicadores que fueron evaluados: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de
puesto ni edad. El autor concluye que existe uniformidad en la clarividencia de la
motivacion y satisfaccion laboral, cabe también mencionar que el grado de motivacion y
satisfaccion laboral son muy altos cuando los encuestados se manifestaron con respecto

al sueldo. (Zavala, 2014)

Castillo (2014) Realizd un estudio titulado “Clima, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos”. Su jobetivo fue
comprobar la relacion entre tres variables psicoldgicas: clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral. El estudio se realizé con una muestra de trabajadores
pertenecientes a diferentes niveles jerarquicos de una empresa del sector privado que fue
seleccionada para participar en la encuesta nacional de clima laboral denominada Great
Place To Work. Y en sus resultados de su investigacion determino que existen diferentes
grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente significativas entre las variables
estudiadas.

Se concluye que los trabajadores que ocupan posiciones mas elevadas dentro de la
organizacion, perciben el clima organizacional de manera mas favorable, reportan niveles

mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. (Castillo, 2014)

Dominguez (2013) Realiz6 un estudio titulado “Incentivos no monetarios y su
influencia en la motivacion para el desempefio laboral”. El estudio se realizdo con 42
trabajadores de restaurantes casa museo de la zona 3 de Quetzaltenango, y se establecio

como hipotesis de investigacién que los incentivos no monetarios influyen en la
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motivacion para el desempefio laboral que se comprob6 por medio de una boleta de
opinidn. Para la misma se utilizé el método de investigacién descriptiva y se concluy6
que no existe incentivos no monetarios, a pesar de esto persiste cierto grado de
motivacion, por lo que se establece que los incentivos no monetarios no influyen en la
motivacion para el desempefio laboral.

Se recomendd realizar una guia de incentivos no monetarios para el personal con el
fin de maximizar la influencia extrinseca motivacional para un mejor desempefio laboral.

(Dominguez, 2013)

Correa (2012) su trabajo titulado “Los factores higiénicos de Frederick Herzberg”, el
objetivo fue motivar, es mostrar la vigencia de esta teoria, determinando si los factores
higiénicos son suficientes para encontrar motivacion en una persona que forma parte de
un equipo de trabajo, dentro del sector de salud privada, en la ciudad de Tandil.
Analizando la diferencia entre ambos tipos de factores, y realizando una explicacion sobre
el dinero y el reconocimiento como los principales factores higiénicos y motivacionales,
respectivamente. Llegando a la conclusion que las personas se encuentras motivadas en
su trabajo, tienen a dar como respuesta a ello, distintos factores motivacionales, mientras
que las personas que se encuentras no motivadas, apuntan a la carencia de factores
higiénicos. (Correa, 2012).

2.1.2  Antecedentes Nacionales

Pillaca (2017) En su tesis de Motivacion y desempefio laboral de trabajadores
administrativos del Hospital Sergio E. Bernales, el estudio es de nivel correlacional con
un disefio no experimental transversal, cuya muestra de interés estuvo conformada por el
procesamiento de muestreo de 139 trabajadores administrativos. Para la ejecucion del

estudio se aplicé dos cuestionarios. El cuestionario de Motivacion fue tomado de Ancona,
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Camacho y Garcia-Mufioz (México, 2012). Como resultados se llega a la conclusion que
existe relacion alta y positiva entre las variables motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Sergio Bernales, Comas Lima, 2017.

(Pillaca, 2017)

Leon (2017) Realizo una investigacion para determinar de qué manera la motivacion
incide en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay
- Huari, afio 2017. La poblacion de estudio fueron 44 trabajadores, profesionales, técnicos
y auxiliares, utilizo el instrumento de medicion de actitudes de escala de Likert.
Considerandose como dimensiones: Intensidad, direccion, persistencia. Los resultados
obtenidos demuestran segun la significancia asintotica (bilateral) de 0.000, donde es
menor que 0.05, aceptando la hipdtesis alterna, donde la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral, con una correlacion positiva considerable de

79.5%, entre motivacion y desempefio laboral. (Leon, 2017)

Estrada (2017) En su investigacion titulada: Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera, tiene como objetivo general; describir
cual es la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Victor Larco
Herrera- 2015. El tipo de investigacion es basica, el andlisis es predominantemente
cuantitativo, para lo cual se tomo como tamafio de la muestra de 130 de una poblacion de
825 trabajadores. Los datos recogidos se incorporaron al programa computarizado del
software SPSS- 22, dando lugar a los resultados los cuales se usaron para describir lo
previsto en los objetivos propuestos tanto especificos como el general. Llega a la
conclusidn, la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del HVLH, dichas

variables se encuentran relacionados positiva y significativamente. Segln los resultados
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obtenidos los trabajadores se encuentran con nivel de motivacion bueno, con nivel alto
en la motivacion intrinseca, en el nivel medio en la dimensién de la motivacién extrinseca
y bajo en la motivacién trascendental, sin embargo, en desempefio laboral estan en el

nivel poco eficiente. (Estrada, 2017)

Castro (2016) En su investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del Callao en el afio 2016; tiene como
objetivo general determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores. Su poblacion muestra de 102 trabajadores con quienes se
trabajo las variables. EI método que se ha empled fue el hipotético deductivo, ademas la
investigacion es de un disefio no experimental de tipo correlacional y de corte transversal,
que recopil6 los datos aplicando los cuestionarios: sobre desempefio laboral, formado por
36 items en la escala de Likert, estos lograron brindar informacién importante sobre las
variables de estudio, mediante la evaluacion de cada una de sus dimensiones.
Conclusién: la motivacion se relaciona directamente y significativamente con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccidén Regional del Callao en el afio 2016;

comprobandose de esta manera la hipétesis de la investigacion. (Castro, 2016)

Gutiérrez (2015) El presente estudio tiene como objetivo determinar la Influencia de
los factores Motivacionales y de Higiene segun Herzberg en el Clima Organizacional del
Supermercado Metro del distrito de Lambayeque, 2015. Para recolectar los datos se
utilizaron dos cuestionarios, una para medir los factores motivacionales y de higiene, y el
otro para el clima organizacional, en el primero se utilizo la teoria Bifactorial de Frederick
Herzberg y el segundo se baso en la Teoria de Litwin y Stringer. Para medir la influencia

de una variable sobre la otra se utilizd el coeficiente de correlacién de Spearman.
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Asimismo, la validez y confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente
demostradas, y los datos recolectados fueron procesados con el programa SPSS. Los
resultados obtenidos concluyen que en el nivel inferencial segin el objetivo general
indican que los factores Motivacionales segun Herzberg influyen en un 90.60% en el
clima organizacional del Supermercado y los factores de Higiene influyen en un 88.10%
en el clima organizacional del supermercado Metro del distrito de Lambayeque 2015.

(Gutierrez Bazan, 2015)

Por otro lado, Lépez y Rivero (2015) realizaron una investigacion tiene como principal
objetivo determinar la mejora del desempefio laboral en la Caja Municipal Sullana — Sede
Trujillo a través de la aplicacion de un programa de motivacion basado en la Teoria de
Dos Factores de Frederick Herzberg. Como resultado de la aplicacion del Programa de
Motivacién, se obtuvo una notable mejora en el desempefio laboral, el factor Condiciones
fisicas de trabajo mejor6 en 2%, Beneficios Remunerativos en 3%, Politicas
Administrativas en 5%, Relaciones Sociales en 2%, Desarrollo Personal en 13%,
Desarrollo de tareas en 6% y Relacion con la Autoridad en 8%. De los resultados
obtenidos en la investigacion se puede concluir que la Aplicacion del Programa de
Motivacién produce una mejora significativa en el desempefio laboral, siendo de gran
importancia considerar que los factores motivantes producen efecto de satisfaccion
duradera; mientras que los factores de mantenimiento o higiene poseen una capacidad
muy limitada para influir en el comportamiento de los empleados. Segun lo expuesto,
aunque ambos factores son importantes para mantener la satisfaccion del trabajador, son
los factores motivantes los que operan principalmente para mejorar el desempefio laboral.

De acuerdo a la muestra total, el 51% de las MYPES no recibieron capacitacion en el
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aspecto técnico, gestion y otros como comercializacion y ventas. (Lopez & Romero,
2015)
2.1.3 Antecedentes Locales

Callata y Fuentes (2018) en su investigacion titulada “Motivacion laboral y desempeiio
docente en la facultad de educacion de la UNA-Puno”, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral. Conclusion: Los docentes
manifiestan alta satisfaccion, con respecto a factores de higiene que no garantizan la plena
motivacion, los factores motivadores que estan asociados a experiencias satisfactorias
como reconocimiento, crecimiento y satisfaccion laboral se evidencian mayoritariamente
en los docentes que muestran alta motivacién. Los docentes estudiados muestran buen
desempefio. Existe correlacion baja con tendencia positiva entre la motivacion laboral y

el desempefio docente. (Callata & Fuentes, 2018)

Zapana y Cutisaca (2017) en su estudio titulado “Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de transportes
comunicaciones vivienda y construccion Puno”, cuyo objetivo principal fue Determinar
la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes Comunicaciones Vivienda y Construccion.
Conclusion: Existe una influencia significativa del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores; debido a que en la institucion el clima organizacional es
fundamental para el desarrollo personal y laboral; asimismo para el éxito que se puede

llegar a alcanzar en sus servicios, este se consolida y fortalece con la satisfaccion del

desempefio que se dé en cada uno de sus trabajadores. (Zapana & Cutisaca, 2017)
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Por otro lado, el estudio titulado “Factores de la motivacion y el desempefio laboral de
los profesionales médicos del hospital 111 EsSalud Puno”, con el objetivo de relacionar
los Factores de la Motivacién y Desempefio laboral de los Profesionales Médicos. El
disefio de investigacion fue descriptivo transeccional. La muestra de estudio estuvo
conformada por 83 médicos; la técnica que permitié obtener informacién fue la Encuesta
y los Instrumentos el Cuestionario de Motivacién de Herzberg y una Escala de
Autoevaluacion del Desempefio laboral y para el analisis de los datos se utilizo la prueba
de Correlacion de Pearson. Los resultados: el 38.6% de médicos con motivacion de nivel
medio por la politica de la empresa, 42.2% por la supervision, 31.1% por la relacion con
el supervisor, en igual porcentaje por el salario, 38.6% por relaciones interpersonales y el
34.9% motivado por un bajo nivel por las condiciones de trabajo, tienen desempefio
laboral regular. Conclusion: Existe una relacion significativa (p=0.000) entre la
motivacion y el desempefio laboral (Quispe, 2016)

2.2 MARCO TEORICO

2.21 CONCEPTO DE MOTIVACION

La motivacion se exterioriza a través del comportamiento y refleja el interés que
tienen las personas respecto a algo o alguien. La motivacion fue definida por Hebb (citado
por Velaz, 2011) como el “conjunto de procesos psicologicos que causan el inicio, la

direccion, la intensidad y la persistencia de la conducta”.

En 2016 Snell (citado por Pillaca 2017) conceptualizaron la motivacién como “la causa
del comportamiento de un organismo y que tiene una secuencia de necesidades que
empieza por los deseos basicos de la supervivencia corporal llegando hasta un proceso de

auto-conocimiento y aprovechamiento maximo de su potencial”.
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Por otro lado, Robbins & Coulter (2005), nos menciona: Que la Motivacion es un
deseo responsable de una persona al querer lograr con esfuerzo los objetivos de una
organizacion, condicionado al querer satisfacer sus necesidades personales. En general,

la motivacion es el esfuerzo de una persona frente a cualquier objetivo organizacional.

Koontz & Weihrich (1998), menciona que: La motivacion es un término en general
que se aplica en nuestros anhelos, necesidades, etc. Es decir que las personas realizan
actividades con las que esperan satisfacer sus anhelos, necesidades etc. En conclusién, la

Motivacion es lo que hace que una persona se comporte de una manera u otra.

Maslow (1991) Desde un enfoque holistico lo toma la motivacién como un empuje
para satisfacer necesidades donde el hambre es el primer empuje que tiene la persona y
por lo cual hara todo lo posible para lograr satisfacer es por lo cual toma dicho autor como

una necesidad que se pueda trabajar dia a dia.

La motivacion se explica por la participacion de elementos simples como pueden ser
los impulsos, las atribuciones o las unidades de informacion. Una actuacion completa en
el ser humano no es nada mas que un resultado aditivo de la suma de esos elementos o

procesos simples (Huertas, 1997)

La psicologia de la motivacion constituye un campo amplio y escasamente delimitado.
Lo abarca todo, desde investigaciones detalladas acerca de los mecéanicos fisioldgicos
implicados en los impulsos animales hasta analisis complejos de los motivos
subconscientes que alientan los actos anormales o sintomaticos de una persona

(McClelland, 1989)
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Al final se puede mencionar varios autores segin el campo humanistico que se toma a
la perspectiva, pero se resume las teorias de la siguiente manera.

- Maslow: Fisioldgicas, Seguridad, Sociales, Estima y Autorrealizacion
- Alderfer: Crecimiento, Relaciones y Existenciales

- Herzberg: Intrinsecos y extrinsecos

- McClelland: Logro, Afiliacion y Poder

Una de las teorias mas interesantes y la mas empleada para el estudio de la motivacion
laboral, es la Teoria de la Motivacion al Logro, expuesta por David C. McClelland, John
Atkinson, Clark y Lowell, en 1953

Segun McClelland, las necesidades se aprenden en la nifiez, es decir, dependiendo de
lo que se vive en la nifiez, en la edad adulta se proyectardn unas necesidades mas que
otras; afirmando que la mayoria de las personas poseen “tipos de motivos” en su mente,
pero con distinta intensidad.

Para formular su Teoria de Necesidades, David McClelland investigo a gerentes y
ejecutivos de paises desarrollados y en vias de desarrollo, utilizando técnicas proyectivas,
trabajo sobre la medicién y definicion de los motivos humanos.

Su estudio parte no de las acciones exteriores, sino de la forma en que piensa una
persona. Utilizé el test de percepcidn tematica, para captar muestras de pensamiento que
posteriormente se estudiaron y se agruparon segun los intereses o temas manifestados en
los relatos de quienes resolvieron el test mencionado.

El resultado de esta prueba mostrd que las respuestas sobre los motivos humanos se
podian clasificar en tres categorias: la necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la

necesidad de logro, tal como se expone a continuacion.
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2.2.2 Naturaleza de Motivacion

El término motivacion deriva de la palabra latina moveré, que significa mover
(Kreitner & Kinicki, 2003; Chiavenato, 2004). La motivacion es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona. Es un proceso
que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos

hacia la realizacion de objetivos esperados.

El motivo es aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico.
Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente)
0 puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. La Motivacion
se asocia con el sistema de cognicion del individuo. EI comportamiento humano es
dindmico porque existe una causalidad del comportamiento, que se origina en estimulos
internos o externos, el comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano
existe una finalidad, esta dirigido u orientado hacia algln objetivo; y el comportamiento
estd orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una

necesidad, una tendencia, que indica los motivos del comportamiento. (Pillaca, 2017)

2.2.3 TEORIAS SOBRE LA MOTIVACION

2.2.3.1 SEGUN CHIAVENATO

Diferentes autores tienen teorias respecto a la motivacion, empezando de Chiavenato
(2009) menciona: “Que no existe ninguna organizacion que no desee tener colaboradores
motivados en su centro de labores, que rindan al maximo y que la organizacion logre el
éxito y sean capaces en trabajar en equipo. Motivar a las personas para que alcancen y asi
elevar su desempefio laboral es fundamental en una organizacién y sobreviva en un

mundo competitivo. La competitividad de una organizacion en el exterior todo depende
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de sus colaboradores, si estin motivados lograran el desempefio que se lo merecen, y
alcanzaréan los objetivos y el éxito en el mundo de los negocios.

Este autor define como el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion
que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento y de
cémo la viva, habra una interaccion entre él y la situacion que motivara o no al individuo.

(Chiavenato, 2009)

Chiavenato (2004), construyo un Modelo de Ciclo motivacional, en el cual manifiesta
que el organismo del ser humano permanece en estado de equilibrio psicolégico mientras
que no se presente un estimulo que haga que este estado de quietud se rompay provogue
un estado de tension generando un comportamiento o accién capaz de satisfacer la
necesidad. Si ésta necesidad se satisface, el organismo retoma su estado de equilibrio
inicial hasta que sobrevenga otro estimulo que lo vuelva a romper. El siguiente modelo
simplificado del proceso de motivacion, segiin Chiavenato (2004) y también mencionado
por lvancevich, Konopaske y Matteson (2006), sustenta justamente lo mencionado

anteriormente:
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6
MNecesidad
reevaluada por la
persona

5
Satisfaccion de la
necesidad
(incentivo)o

Necesidad

2
Trata de satisfacer
las necesidades
(impulso)

3

Comportamiento
dirigido a la meta

frustacion (sancion)

Desempefio (con el
propdsito de
alcanzar la meta)

Figura 1. Modelo del proceso de motivacion.
Fuente: “Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en las organizaciones”, de

Chiavenato, 2004, p. 317

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento humano

(Chiavenato, 2001):

o El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento.
Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el
comportamiento de las personas, el cual se origina en internos y externos.

e El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u

orientado hacia algun objetivo.
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o El comportamiento estd orientado hacia objetivos. En todo comportamiento
existe un “impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para

indicar los motivos del comportamiento.

2.2.3.2 SEGUN MAC CLELLAND
McClelland enfoca su teoria basicamente en tres necesidades (Robbins, 2004):

La motivacién esta en funcion de tres necesidades aprendidas y adquiridas a lo largo

de la vida como resultado de las experiencias de cada persona:

- Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante, por tener
éxito con respecto a un conjunto de estandares y por luchar para alcanzar y
llegar a triunfar.

- Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se comporten de
una manera gue no se lograria con ningun otro medio.

- Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales amigables,

cercanas y sociables.

Eligen para
trabajar antes

a un amigo
que a un experto

Crean buen
Conservan las clima

amistades

éé No les gusta
Necesitan estar solos
mantenerse 2

en contacto AFILIACION

Ayudan los
demas
se sin que se lo

responsabilizan MOTIVACIONES soliciten
Essonalmants SOCIALES Son activos

en las tramas

I“I de poder
Biiscan ? ' de la
usca
expertos PODER AT

en que LOGRO
apoyarse

INFLUENCIA

Expresan
Son resistentes emociones
Asumen riesgos al estrés de forma
Influyen sobre abierta
los demas

Se marcan objetivos
ambiciosos para que logren
resultados

Figura 2. Motivaciones Sociales segin MAC CLELLAND
Fuente: (Jerico, 2019)
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2.2.4 TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW

La teoria de la jerarquia de las necesidades establece que a medida que van
satisfaciendo estas necesidades, la siguiente se torna dominante, también se dice que si
bien una o ninguna de las necesidades queda satisfecha por completo por lo tanto una
necesidad satisfecha en lo fundamental ya no motiva. (Koontz & Wehrich, 2002)

Segin Maslow, las necesidades humanas estdn distribuidas en una piramide,
dependiendo de la importancia e influencia que tenga en el comportamiento humano. En
la base de la piramide se encuentran las necesidades méas elementales y recurrentes
(necesidades primarias), en tanto que las necesidades de desarrollo, de autorrealizacion
y trascendencia se encuentran en la cima (necesidades secundarias). Dicha escala esta

constituida de la siguiente forma (Arias, Heredia, 2004)

Autorealizacion

Necesidades
Estima

de orden

Necesidades

de orden

Figura 3. Necesidades de la piramide me Maslow
Fuente: Elaboracidn apartir de Koontz & Wehrich (2002)
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o Necesidades fisiologicas: Necesidades vegetativas relacionadas con hambre,
cansancio, suefio, deseo sexual, etc. Estas necesidades tienen que ver con la
supervivencia del individuo y de la especie y constituyen presiones fisioldgicas
que llevan al individuo a buscar ciclicamente la satisfaccion de ellas.

¢ Necesidades de seguridad: Llevan al individuo a protegerse de todo peligro real
o0 imaginario, fisico o abstracto. La busqueda de seguridad, el deseo de estabilidad,
la huida del peligro, la bdsqueda de un mundo ordenado y previsible son
manifestaciones tipicas de estas necesidades de seguridad.

e Necesidades sociales: Relacionadas con la vida social del individuo con otras
personas: amor, afecto y participacion conducen al individuo a la adaptacion o no
a lo social.

e Necesidades de estima: relacionada con la autoevaluacion y la autoestima de los
individuos.

e Necesidades de autorrealizacion: relacionadas con el deseo de cumplir la
tendencia de cada individuo a utilizar todo su potencial, es decir, lograr su
realizacion. (Campos & Diaz, 2008)

225 TEORIADE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Herzberg citado por Martin (2011) En el actuar del individuo dentro de las empresas
interactlan tres elementos clave, que de acuerdo con el grado en que se desarrollen cada
uno de ellos, conducen al éxito o fracaso de la persona y con eso al de las organizaciones
al que pertenecen.

e Habilidades: De hacer, crear, innovar y comunicar.

e Conocimientos: Potencia y desarrolla las habilidades.

e Actitudes: Permite o no llevar a la realidad el producto que es posible generar con

el conocimiento y las habilidades existentes. (Martin, 2011)
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Herzberg presenta al mundo empresarial dos revolucionarias ideas:

e La primera de ellas, que, siendo la satisfaccion y la insatisfaccion laboral dos
dimensiones distintas e independientes, las estrategias motivacionales que se
habian venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, aumentar
los incentivos salariales, y establecer condiciones adecuadas de trabajo, eran
incorrectas; tales elementos no generan una mayor motivacion, cuando mucho
s6lo actlan previniendo o eliminando la insatisfaccién.

e La segunda idea fue sostener que el solo aumento de los salarios, sin que la
gerencia se preocupara de las condiciones en que se realizan las tareas, no sirve
para motivar. De acuerdo con Herzberg, en la medida en que el dinero se convierte
en un factor estandar en el trabajo, pierde inmediatamente su capacidad
motivadora, pudiendo engendrar una peligrosa semilla entre los empleados:
incentivarlos a abrigar mas altas expectativas respecto del periodo venidero de

reajustes salariales. (Martin, 2011)
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Teoria de la Motivacidn-Higiene
Satisfaccion
en el puesto MOTIVADORES
Oportunidades de :
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad
- Reconocimiento
- Avance en la carrera
Tareas no rutinarias
Neutral
— >
HIGIENICOS
- Administracién y politicas de la empresa
- Calidad de la supervision
- Relaciones interpersonales
2 : - Remuneraciones
Insatisfaccién - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo
t f
Factores del trabajo
AGSGTIES Presentes
o
2 favorabl
desfavorables MO

Figura 4. Teoria de la Motivacién — Higiene
Fuente: Martin (2011)

2.2.5.1 Factores de Motivacién Intrinsecos

Es aquella que surge dentro del sujeto, obedece a motivos internos, que son las

necesidades de hacer bien las cosas para la satisfaccion personal; es la que lleva a la

satisfaccidn de necesidades superiores. (Rivera, 2014)

Logros

Para identificar la motivacion para el logro debemos pensar en una persona que lucha

para tener éxito en su carrera, no lucha por el resultado de una evaluacién, ni tampoco

por lo que hacen comparieros suyos. Sino que lo hace por una necesidad de auto-mejora

que se convierte en una motivacién para un logro determinado. Esta motivacién para el

logro suele tener muy buenos resultados cuando la persona es muy disciplinada y muy

constante en su trabajo. (Pedagogia, 2008)
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- Reconocimiento

Sirve para expresar la gratitud que se experimenta como consecuencia de algun favor
o beneficio”. Por lo tanto, el Reconocimiento puede entenderse como la accion de
distinguir a una persona o varias personas; éste se logra a partir del anélisis de las
caracteristicas propias de la persona procedente de otras personas (superiores,
comparieros, clientes, colegas, publico en general, entre otros). Elogios (reconocimiento
positivo) y criticas (reconocimiento negativo). Cuando se reconoce, se concreta la
individualizacion o la identificacion. Asimismo, reconocimiento también puede ser la
distincion que expresa una felicitacion o un agradecimiento. (Cepeda, Salguero, &
Sanchez, 2015)

El objetivo de reconocer a la gente en éste trabajo se enfoca a reconocer los logros y
alentar a la persona a obtener los mismos resultados en el futuro. Una vez reconociendo
a una persona hay que seguir el proceso ya que las expectativas seran mayores y en caso
de dejar de reconocer habra sentimiento de decepcion. (Joglar, 2014)

Asi mismo Bowen citado por Joglar (2014) menciona que el “EIl reconocimiento
entendido como practicas disefiadas para premiar y/o felicitar a sus colaboradores
buscando reforzar comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas
con la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad.”

- Trabajoensi

El trabajo en si consiste en el avance en la ejecucion de las metas programadas lo cual
se basa en la eficacia en un ambiente de trabajo para lo cual se realiza las reuniones para
la coordinacién de las labores que se puedan realizar de manera eficiente incluyendo un
tiempo determinado.

El trabajo sobre si trae todo lo que este trabajo ensefia practicamente y es un punto de

partida necesario. El trabajo sobre si ayuda a comprender de qué modo se puede vivir mas
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conscientemente en las cuestiones cotidianas. Por regla general, estamos identificandonos
continuamente.
- Responsabilidad laboral

Es vital para que las organizaciones puedan prosperar de manera eficiente, que cada
miembro de la empresa tenga claro sus objetivos y estén comprometidos con la
organizacion. (Alvarez, 2015)

Para una empresa se tiene que demostrar un conjunto de ideas que van apegadas con
el compromiso de cada miembro, es decir, si toda la entidad en si, se muestra interesada
por el cargo que esta asumiendo (...) Siendo una entidad que se siente comprometida en
su campo laboral, es esencial para ellos la respuesta de satisfaccion de sus clientes
desempefiando una actividad productiva y util. (Alvarez, 2015)

- Progreso Profesional

Las organizaciones deben conseguir que el desarrollo profesional sea una estrategia
empresarial clave si quieren sobrevivir en un entorno empresarial cada vez mas
competitivo y global... En la actualidad del mundo globalizado la informacién, las
empresas competiran méas a través de los conocimientos, habilidades y capacidad de
innovacion de los trabajadores que con su capacidad productiva o el interés por los costes
laborales. Puesto que el desarrollo profesional desempefia un papel central a la hora de
garantizar una mano de obra competitiva, no puede ser un programa de baja prioridad que

s6lo se ofrezca durante los momentos de bonanza econémica. (Fernandez, 2004)

2.2.5.2 Factores de Motivacion Extrinsecos
Se considera que las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no
dentro de la persona, es decir, alude a fuentes artificiales de satisfaccién que son las

condiciones de trabajo que rodean a los colaboradores en la organizacion. (Rivera, 2014)

36

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Amador basado en la teoria de Herzberg menciona los factores de higiene y son los

siguientes. (Amador, 2013)
- Sueldos o Salarios

Es la fase de la administracién de recursos humanos, que usa principios y técnicas
definidas para lograr la remuneracion total que recibe el trabajador, sea razonablemente
apropiada a la importancia del puesto, a la eficiencia, a las necesidades personales del
trabajador y a las posibilidades de la empresa. (Castillo Y. A., 2015)

Por otro lado, Chiavenato (2009) menciona que es un procedimiento sistematico para
establecer una estructura de remuneracion lo cual consiste en una retribucion econémica
que se recibe después de una tarea cumplida segun el monto pactado por el empleador y
la persona empleada para realizar dicho trabajo.

- Relaciones con los Comparieros de Trabajo

El trabajador siempre estara en un ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones
con los comparieros de trabajo, desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta.
(Amador, 2013)

La manera directa de relacion con los comparieros es el clima laboral y la confianza
que se llevan entre ellos lo cual se logra con una comunicacidn constante simultaneamente
en el lugar de trabajo lo cual genera un trabajo en equipo.

La manera indirecta de relaciones con los comparieros de trabajo se basa en encuentros
de confraternizacion fuera de trabajo como salidas, cenas empresariales o encuentros
deportivos lo cual tiene la finalidad de buscar un lazo de amistad entre compafieros de
trabajo generandose confianza entre ellos.

- Ambiente Fisico
El ambiente fisico laboral consiste en la calidad de relacion que se genera entre los

trabajadores y el espacio que es brindado para trabajar como por ejemplo una oficina
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iluminada con todos los recursos de entretenimiento y con personal trading lo cual realiza
una calidad de ambiente fisico con indices de confortabilidad alto. A esto se suma los
factores de orden y limpieza los cuales son elementos trascendentales en un ambiente
fisico laboral.
- Supervision en el Trabajo

Actividad o conjunto de actividades que desarrolla una persona al supervisar y/o dirigir
el trabajo de un grupo de personas, con el fin de lograr de ellas su maxima eficacia y
satisfaccion mutua. También es un “proceso sistematico de control, seguimiento,
evaluacion, orientacion, asesoramiento y formacion; de caracter administrativo y
educativo; que lleva a cabo una persona en relacién con otras, sobre las cuales tiene una
cierta autoridad dentro de la organizacion; a fin de lograr la mejora del rendimiento del
personal, aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios. (Cano, 2006)

- Seguridad Laboral

La seguridad laboral en el &mbito social consiste en la estabilidad del empleo, lo cual
se explica que, si una persona mientras menos probabilidades tengan a ser despedido,

mejor sera su seguridad laboral.

Los factores que conllevan a sentir una seguridad laboral es que debe trabajar en los
entornos y normas que la empresa estipula dentro del margen politico y ético; a esto se

suma la experiencia laboral que considera el empleador (Neyra, 2018)

Por otro lado, Paredes (2001), Menciona “La estabilidad laboral, significa en si la
permanencia en el empleo, que el contrato de trabajo que una persona tiene con su
empleador, esta se mantenga en el tiempo, que no termine de un momento a otro sin

motivo”
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Como es natural, toda persona, desea tener un trabajo estable, que no esté preocupado
que al dia siguiente deje de trabajar, es decir la estabilidad se dara siempre en cuando
haya un contrato de trabajo. Sea este un contrato de trabajo a plazo indeterminado o plazo
fijo, en el primer caso tendra que una persona laborar cotidianamente, sin fecha de
término del contrato, salvo las causales legales de terminacion del contrato, en el segundo
caso, el trabajador permanecera dentro del plazo fijado en el contrato, la misma que debe
ser respetada por el empleador, salvo que exista causal legal para la finalizacion de esta.

(Paredes, 2001)

2.2.5.3 Importancia de la Motivacion en el Trabajo

Es una técnica esencial en las empresas, instituciones etc., esta técnica se basa en
mantener a los colaboradores con un alto estimulo en el cual ellos puedan desarrollar
actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio en el trabajo, ya que si
tenemos colaboradores correctamente motivados podran ejecutar lo mejor posible sus
funciones y tareas laborales, es beneficiosa tanto para la organizacion, y obtener mejores
resultados porque se experimentara un aumento en su calidad de vida laboral. Es
importante que las empresas, instituciones etc., implementen actividades que fomenten
un mejoramiento en el rendimiento de los colaboradores y asimismo otorgar
reconocimientos a aquellos que sobresalgan por su gran esmero, ya que la capacitacion,
el desarrollo profesional y el reconocimiento por sus trabajos son factores motivadores
de gran importancia. Otra técnica motivacional de gran importancia es el medio laboral
en el mejoramiento del area de trabajo, dado que los cambios en el disefio del trabajo dan

como resultado una mayor y mejor productividad en los colaboradores.
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2.2.6 DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009) sostiene: “Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.
359).

Asi mismo, el desempefio funciona también por la bldsqueda en conjunto de los
objetivos trazados en la organizacién, la cual se logra de forma individual, ya que todos
quieren llegar a cumplir estos objetivos, existen caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre
otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que afectan los resultados, hace mencién a las caracteristicas que posee
el ser humano, habla acerca de que cada una de estas caracteristicas que tenemos, permite
producir comportamientos que pueden hacer que la empresa logre los resultados
deseados. (Chiavenato, 2009)

Por otro lado, Pérez (2009) define el desempefio como. “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion” (p.1) y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucidn a la empresa. (Perez, 2009)
2.2.6.1 La responsabilidad de la evaluacion del Desempefio Laboral

Para Chiavenato citado por Pozo (2015), la responsabilidad de la evaluacion no
depende de una sola persona, sino mas bien de la politica establecida previamente por el
departamento de Talento Humano, en el cual los principales involucrados pueden ser la
gerencia, el individuo evaluado, los supervisores y el propio personal de talento humano,
los cuales deben ser analiticos, criticos y veraces en cada uno de los resultados obtenidos
y un excelente nivel de confidencialidad en base a los resultados obtenidos. (Pozo, 2015)

2.2.6.2 Personal que debe evaluar el desempefio
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El principal interesado en la evaluacion de desempefio es el empleador (...) Casi
siempre las organizaciones crean sistemas de evaluacion centralizados en un Gnico 6rgano
que monopoliza el asunto, el ideal seria establecer un sistema sencillo de evaluacién en
que el propio cargo o puesto de trabajo proporcionase toda la informacion respecto del
desempefio del ocupante, sin necesidad de intermediarios o de la intervencion de terceros.
Las organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefio del
empleado (...), las mas democraticas y participativas dan al empleado la responsabilidad
de autoevaluar con libertad su desempefio; muchas encargan esta responsabilidad al
gerente inmediato, para reforzar la jerarquia; otras buscan integrar al gerente y al
subordinado en la evaluacién, para reducir la diferencia jerarquica; algunas dejan la
evaluacion del desempefio a los equipos, en especial cuando son autosuficientes y auto
gestionadas, y otras incluso optan un proceso circular de 360 en la evaluacion. (p. 37)

En el ambito de la empresa en personal que evalla es el jefe inmediato del personal
segun jerarquia donde pertenece y esto se mide de acuerdo a la eficacia de cada empleado
2.2.7 Dimensiones del Desempefio Laboral
2.2.7.1 Eficiencia

Chiavenato citado por Pozo (2015) “Refiere que la eficiencia es la utilizacidn correcta
de los recursos disponibles, en su libro Introduccion a la teoria general de la
administracion.” (p.29). En ese sentido la eficiencia se precisa como los recursos
empleados y los resultados obtenidos. El proposito es alcanzar metas en las empresas u
organizaciones, aunque esto implique posturas complejas y muy competitivas. La
eficiencia se enfoca principalmente en los medios para resolver problemas, ahorrar
gastos, cumplir tareas y obligaciones, a través del enfoque reactivo capacitar a los

subordinados para que cumplan con labores establecidas.
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2.2.7.2 Eficacia
Se refiere hacer lo que esta bien, es decir, obtener el efecto deseado o producir el
resultado esperado. En ese sentido, la eficacia o efectividad se refiere a los resultados, en
lograr los objetivos trazados y crear valores. En ese sentido, se busca el para qué se hacen
las cosas, cuéles son los resultados que se persiguen. Finalmente, diremos que eficacia es
hacer bien las cosas maximizando los esfuerzos y recursos orientados al cumplimiento de
objetivos y metas bien definidas. (Pozo, 2015)
2.2.7.3 Conducta
El primer significado de conducta es el de la accion que un individuo u organismo
ejecuta. El segundo significado es el de la relacion asociativa entre los elementos de una
estructura funcional o campo psicoldgico. Estos dos sentidos han estado presentes en el
lenguaje conductual o conductista desde sus inicios. (Roca, 2007).
2.3 MARCO CONCEPTUAL
2.3.1 Clima Laboral
Se refiere a la percepcion de los trabajadores con respecto a la institucion en la
que laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades,
interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
(Santamaria & Zafia, 2015)
2.3.2 Colaborador
Es la persona que interactiia en todo proceso donde se involucre el trabajo de
varias personas en equipo 0 en grupos como un aspecto intrinseco de la sociedad
humana, se aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte, la educacion y

negocios. Esta muy relacionado con la cooperacion y la coordinacion.
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2.3.3 Confraternizacién

La confraternizacion es la amistad que se establece entre personas. Segun la
opinién de Freddy Vasquez Gomez, jefe del Departamento de Emergencia del
Instituto Nacional de Salud Mental “Honorio Delgado — Hideyo Noguchi”.

El especialista indicé que el grado de conformidad que sienten los trabajadores
hacia su centro de trabajo depende de una serie de factores como el bienestar, la
remuneracion, los beneficios, la flexibilidad en los horarios y la posibilidad de
realizacion, crecimiento laboral, asi como de proyecto

2.3.4 Desempeiio

Es el comportamiento del trabajador en la bdsqueda de los objetivos fijados;
éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. (Chiavenato,
2009)

2.3.5 Empresa

Son la base de nuestro sistema econdémico. Producen los bienes y servicios que
nos son necesarios y a la vez proporcionan a los trabajadores el dinero preciso
para comprarlos. (Edebe, s.f.)

2.3.6 Jefe

Es un rol que debe desempefiar toda persona que tiene gente a su cargo, sin
importar el nivel jerarquico, es decir, independiente de si se trata de un director,
un gerente, un coordinador, un supervisor, etc. El jefe tiene la responsabilidad de
su propio trabajo y debe guiar a sus colaboradores en el suyo, debe lograr que se
cumplan los objetivos de la organizacion y debe relacionarse diariamente con sus
colaboradores, para ayudarlos y guiarlos en su crecimiento y desarrollo, personal

y laboral.
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2.3.7 Jerarquia
Es una organizacion social, politica o administrativa en niveles donde cada
elemento perteneciente a un nivel esta estrictamente subordinado a un elemento
del nivel superior. Mientras mas se eleva uno en el orden del poder o del dominio,
menos elementos comprende cada nivel: la jerarquia implica una organizacién
piramidal. (Hypergeo, 2017)
2.3.8 Motivacion
En el actuar del individuo dentro de las empresas interactuan tres elementos
clave, que de acuerdo con el grado en que se desarrollen cada uno de ellos,
conducen al éxito o fracaso de la persona. (Martin, 2011)
2.3.9 Propuesta de mejora
La propuesta de mejora es un conjunto de medidas de cambio que se toman
en una organizacién para mejorar su rendimiento. Es un documento que propone
un proyecto de investigacion.
2.3.10 Proporcionalidad
En matematicas, se conoce como proporcion a la relacién de igualdad que
existe entre dos razones, es decir, entre dos comparaciones entre dos cantidades
determinadas. Asi, cuando uno de los valores de la relacion aumente, el otro lo
hara también necesariamente.
2.3.11 Relacién laboral
Es el vinculo que se establece entre dos 0 mas personas en el &ambito laboral o
del trabajo. Esta relacion se encuentra regulada por un contrato de trabajo, que
estipula los derechos y obligaciones de ambas partes. Ademas, para Lucena

(2007) “su aparicion es consecuencia de la revolucion industrial, cuyos excesos
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dieron lugar a la creacion de los sindicatos como medio de representacion de los
trabajadores y al desarrollo de las relaciones laborales colectivas” (p. 72)
2.3.12 Trabajo en Equipo

Se refiere a un grupo de gente bien organizado, cada uno con sus
correspondientes responsabilidades y tareas definidas, teniendo un lider, quien
sera el guia para que el equipo a través de ciertas reglas, oriente sus esfuerzos en
forma comprometida en un mismo sentido.

Para Ceneval (2006) es la resultante de integrar ayuda a terceros, intercambio
de informacion, integracion al logro de objetivos grupales, fomento de la
colaboracion en el equipo, mantenimiento de la armonia en el equipo, cohesion y
espiritu de grupo.

2.3.13 Trabajador

Es la persona natural que voluntariamente presta servicios a un empleador en

los términos establecidos en la presente Ley. Los trabajadores son iguales ante la

ley y gozan de la misma proteccion y garantias. (Ley, 2006)
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CAPITULO Il1

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La Empresa Regional de Servicio Publico de Electricidad - Electro Puno S.A.A.y es
una Empresa constituida en el Departamento de Puno, y que opera a partir del afio 1999.
La ciudad de Puno, es la capital de la Provincia y departamento del mismo nombre, el
cual esta ubicado en la zona Sur-Oriental de nuestro pais. La Region Puno, tiene una
extension territorial de 72,012.27 km2; La ciudad de Puno se halla situado a orillas del
Lago Navegable mas alto del mundo “EL TITICACA”, con una altitud de 3827 m.s.n.m.,
y cuyas limitaciones son: por el ESTE con la cordillera circunlacustre que rodea la bahia
de Puno, por el NORTE con el cerro Machallata, por el NOR-OESTE con el cerro
Azoguine, y por el SUR con el cerro Cancharani.

ELECTRO PUNO S.A.A. es una empresa estatal de derecho privado (ley de la
productividad N° 728) de la Corporaciéon FONAFE, constituida como Sociedad Andnima
Abierta el 01 de Noviembre de 1999. La participacién de FONAFE, alcanza a 99.61%
del accionariado de la Empresa y sus titulos se transan en la Bolsa de Valores de Lima.

a) Razon Social: Empresa Regional de Servicio Publico de Electricidad de Puno
Sociedad Anonima Abierta ELECTRO PUNO S.A.A.

b) Giro del Negocio: Distribucién y Comercializacion de la energia Eléctrica,
con la utilizacion de nuestros Sistemas de Distribucidén, Transmision y
Generacion a todas las localidades ubicadas dentro de la Zona de Concesion.

¢) Domicilio Legal: Jr. Mariano H. Cornejo N° 160 — Puno

d) Registro Unico del Contribuyente (RUC): 20405479592,
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3.2 PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

El periodo de duracion del estudio consta desde la investigacién bibliografica de la
investigacion hasta la fecha de sustentacién teniendo diferentes procesos clasificados
como investigacién de campo de investigacion de gabinete, lo cual estad basado en la
recoleccion de datos de forma transversal y la redaccion de forma ordenada lo cual se

estimo el trabajo completo de 2 afios hasta el dia de la sustentacion
3.3 PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

La procedencia de los materiales utilizados en el trabajo de investigacion es de forma
legal financiados en su totalidad por el responsable de la investigacion en este caso por el
tesista, lo cual aborda todos los derechos de tramite y los instrumentos utilizados en la

presente investigacion.

3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 Poblacion
La poblacion estuvo constituida por el total de colaboradores de la Empresa Electro
Puno S.A.A., segun base de datos (CAP), los cuales asciende a ciento ochenta y cuatro
(184) trabajadores contratados con plazo indeterminado, mas la cantidad de 06
trabajadores contratados a plazo determinado, siendo un total de 191 trabajadores de la
Empresa Electro Puno S.A.A.
3.4.2 Muestra
Siendo el muestreo de tipo no probabilistico, se utilizo los criterios de exclusion e
inclusion.
e Criterios de Exclusion
- Trabajadores de empresas terceras

- Trabajadores que no estan en tiempo completo
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- Trabajadores que no tiene un jefe inmediato como agente evaluador.
e Criterios de Inclusion
- Trabajadores activos en tiempo completo
- Trabajadores que estan en deseos de participar en la investigacion.
- De acuerdo al porcentaje de trabajadores por gerencia.
Segun la prueba estadistica la muestra esta constituida por cuarenta y ocho (48)
colaboradores de la empresa Electro Puno S.A.A., los cuales fueron seleccionados por

muestreo aleatorio simple en cada Gerencia.

Tabla 1

Numero de trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A.

Total, de trabajadores Muestra (en
proporcién)

- Gerencia general 11 3
- Gerencia de administracion 21 5
- Gerencia de planeamiento 14 4
- Gerencia de operaciones 12 3
- Unidad: servicios eléctricos 96 24
- Gerencia técnica 12 3
TOTAL 191 48

Fuente: Cuadro de Asignacién de Personal de Electro Puno S.A.A.

Hernandez, et al (2014) refieren; que para el proceso cuantitativo la muestra es un
subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precisidn, éste deberéa ser representativo de dicha

poblacion. (Hernandez et. al., 2014)

El investigador pretende que los resultados encontrados en la muestra logren

generalizarse o extrapolarse a la poblacion.
3.5 DISENO ESTADISTICO

En la variable de motivacion en las dimensiones intrinsecas y extrinsecas, se realizd
una escala de valoracion de Likert, que es una herramienta de medicion que, a diferencia
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de preguntas dicotomicas con respuesta si/no, nos permite medir actitudes y conocer el

grado de conformidad del encuestado con cualquier afirmacion que le propongamos.

Posteriormente en la técnica para el procesamiento de la informacién se realizo
digitalizando en el programa MS Excel 2019 luego se trabajo en el paquete estadistico
SPSS version 25, Trabajando asi descriptivamente en grafico circulares midiendo en base

a niveles de motivacion y desempefio laboral de los trabajadores.
3.5.1 Analisis de Resultados segun Likert

Una vez terminado el cuestionario, cada item puede ser analizado separadamente o
bien, en determinados casos, las respuestas de un conjunto de items Likert pueden
sumarse y obtener un valor total. El valor asignado a cada posicion es arbitrario y lo
determinara el propio investigador/disefiador de la encuesta. Dado este valor, podremos
calcular la media, la mediana, o la moda. La mediana y la moda son las métricas mas
interesantes, dado que hacer una interpretacion de la media numérica si manejamos
categorias como "de acuerdo” o "en desacuerdo”, no nos aportard mucha informacion.

(Llaurado, 2014).

Normalmente, en nuestra investigacion utilizaremos tal como dice Llauradé (2014),
con los datos obtenidos los trataremos como un intervalo, no como datos ordinales
dandole el puntaje de calificacion como se detalla en la siguiente tabla 5 lo cual se realiza
mediante la cantidad de preguntas por el valor puesto en la encuesta y esto de distribuye

en intervalos homogéneos teniendo la valoracion clara.
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3.6 PROCEDIMIENTO

3.6.1 Enfoque de investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo debido a que se basa en la
estadistica y en la medicidn que es un procedimiento que consiste en la asignacion de

valores numéricos a objetos o eventos de acuerdo con las reglas” (Naupas et al., 2014)

En el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis de datos para contestar
preguntas de investigacién y probar hipdtesis establecidas previamente y confia en el
uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de comportamiento.

3.6.2 Tipo de investigacion:

La presente investigacién, segin Hernandez et.al. (2014) es de tipo correlacional,
siendo “este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular. En ocasiones sélo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o
mas variables.

Seguin Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) se toma como un tipo de
investigacion donde indica que son: “los estudios correlacidnales, al evaluar el grado
de asociacion entre dos o més variables, miden cada una de ellas (presuntamente
relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculacion. Tales correlaciones
se sustentan en hipdtesis sometida a prueba”.

Esquema del tipo correlacional.
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Donde:

M: trabajadores administrativos de la Empresa Electro Puno S.A.A.
X: Variable Motivacion.

Y: Variable Desempefio laboral.

i: Relacién

Variable 1.- “Motivacion”;
e Motivacion intrinseca
e Motivacion extrinseca

Variable 2.- “Desempefio laboral”:

e Eficiencia
e FEficacia
e Conducta

Tomando el criterio de Hernandez et al (2010), se realizo la relacion de ambas
variables (motivacion — Desempefio Laboral) y ver el efecto causal de ambas y la
relacion que mantienen.

El disefio de investigacion corresponde a una Descriptiva Correlacional, porque se

tiene como objetivo Evaluar la motivacién laboral y determinar su relacion con el
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desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Electro Puno S.A.A. — periodo
2019.

3.6.3 Meétodos
Hipotético deductivo

Segun Naupas (2014), “el método hipotético deductivo consiste en ir de la hipdtesis a
la deduccion para determinar la verdad o falsedad de los hechos procesos o
conocimientos mediante el principio de falsacion propuesto por Popper.

En este método se plantea un problema a traves de la observacion realizada de un
caso particular para asi formular una hip6tesis, que a través de un razonamiento

deductivo intenta validar la hipétesis.

3.6.4 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion se basa en el método de recolectar datos lo cual se realizd
sin ningun tipo de experimentos lo cual segun el criterio de Hernandez et. al. (2010) se
clasifica en un disefio No Experimental y de corte transversal lo cual consiste en
recolectar datos en un solo tiempo. Tomando este concepto se recolectd una sola vez
mediante un cuestionario los datos de las variables motivacion y desempefio laboral.

3.7 VARIABLES
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Tabla 2

Tabla de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR TIPO DE
VARIABLE
VARIABLE Factores de e Logro Nominal
INDEPENDIENTE  Motivacion * Reconocimiento
) e Trabajoensi
1 (Intrinsecos) e Responsabilidad
e Progreso
. profesional
Motivacion
e Sueldo

e Relacién con

los compafieros
e Ambiente fisico
e Supervision

e Seguridad
Factores de laboral
Higiene
(Extrinsecos)
VARIABLE Factores e Eficiencia Nominal
DEPENDIENTE 2 .
e Eficacia
Desempefio * Conducta
laboral

Fuente: Elaboracion Propia

3.8 ANALISIS DE RESULTADOS
3.8.1 Técnicas e Instrumentos
Para recolectar los datos se aplicd la técnica de la encuesta, cuya validacion se

realizacion mediante la adaptacion de investigaciones anteriores como sigue:
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- Paralavalidacion de la variable motivacion se tomo la Tesis titulada “Motivacion
y Desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Moyobamba — Periodo 20167, siendo la autoria de Casique Carrera Esther (2016)
donde se detalla en el anexo B de la presente investigacion

- Por otro lado, para la variable Desempefio Laboral se tomd la tesis de maestria
titulada “Motivacion y desempefio laboral de trabajadores administrativos del
Hospital Sergio E. Bernales, Comas — Lima, 2017” siendo la autoria de Pillaca
pozo, Eulalio Luis (2017) donde se detalla en el anexo B en la presente
investigacion.

En el ambito de la confiabilidad se trabajé mediante el método de Alfa de Cron
bach teniendo un valor de 0.81 lo cual garantiza la confiabilidad de las respuestas.
Estas encuestas fueron adaptados a la realidad de la empresa de Electro Puno
respetando las preguntas y escalas del cuestionario que se muestra en el anexo C. de
la presente Investigacion.
3.8.2 Procedimiento de Recoleccion
Tomando en cuenta que se desarroll6 un cuestionario por cada variable, se aplico
de la siguiente manera:
o Cuestionario de motivacion. - se aplico a los 48 trabajadores de la
poblacion de muestra.
o Cuestionario de desempefio. - se aplico a los gerentes y jefes de area de
los trabajadores de la muestra; ya que se vio que un trabajador no evalua

su propio desempefio de manera objetiva.
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Tabla 3

Descripcion de instrumentos de Recoleccion de Datos

INSTRUMENTO ALCANCES INFORMANTE
Encuesta Cuestionarios Colaboradores
Analisis Fichas de Investigacién Marco Teodrico
Documental bibliogréficas libros, revistas, etc.

3.8.3 Técnicas de andlisis de datos

Las técnicas de analisis de datos mediante las hipdtesis planteadas en la presente
investigacion, los cuales Ilegan a ser indispensables para trabajar la contrastacion de

hipétesis mediante la correlacién de Pearson segun la tabla 4.

Tabla 4

Escala de Correlacion de Pearson

Escala de Significado
Correlacion de Pearson
-1,00 Correlacion negativa Perfecta
-0,90 Correlacién negativa muy fuerte
-0,75 Correlacién negativa considerable
-0,50 Correlacién negativa media
-0,25 Correlacion negativa débil
-0,10 Correlacion negativa muy débil
0,00 No existe correlacion
+0,10 Correlacion positiva muy débil
+0,25 Correlacion positiva débil
+0,50 Correlacion positiva media
+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 Correlacion positiva Perfecta
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Determinacion del grado de relacion entre la motivacién intrinseca y el
desempenio laboral
Tabla 5

Nivel de Motivaciéon en el Indicador Logro

Nivel de Logro
Motivacion N %
Baja 1 2.10%
Media 21 43.80%
Alta 27 54.20%
Total 48 100.00%
Logro

= Baja = Media = Alta

*Correlacion de Pearson = 0.881 (Correlacion positiva considerable) con
dimension Eficacia

Figura 5. Nivel de Motivacion Intrinseca bajo el indicador Logro

En la Figura 5 se muestra los resultados obtenidos en el indicador del logro, los
trabajadores poseen alta motivacion intrinseca que representa 54.2% (26) trabajadores
quienes consideran que un lider es de gran importancia para ser dirigidos y lograr los
objetivos empresariales propuestas en la institucion, ademas en el area de trabajo se

reconoce el logro de los resultados, sin embargo el 43.8% (21) trabajadores, tiene
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medianamente la motivacién en cuanto a su logro y el 2.1% (1) trabajador considera que

no reconocen sus logros por ende se considera una baja motivacion.

Este resultado afirma la teoria de Chiavenato, que indica que el comportamiento es
causado por el ambiente ya que este influye en el comportamiento del trabajador. Quiere
decir que en cuanto méas presente este el liderazgo y el reconocimiento de logro mayor

sera su motivacion.

En la empresa en estudio existen un nivel muy bajo en el indicador logro; la tendencia
es media a casi alta. Por ello es importante mantener los reconocimientos y asegurar una

fuerza laboral adecuada que impulse al alcance de objetivos.

Por lo que, se consideran como sub factores presentes en el indicador la falta de
liderazgo, el reconocimiento del logro de resultados en el area de trabajo, a traves del

cumplimiento de objetivos medibles.

Tabla 6

Nivel de Motivacidn en el Indicador Reconocimiento

Nivel de Reconocimiento
Motivacion N %
Baja 27 56.30%
Media 21 43.80%
Alta 0 0.00%
Total 48 100.00%
57

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Reconocimiento

0.00%

= Baja = Media = Alta

*Correlacion de Pearson = -0.104 (Correlacion Nula)
Figura 6. Nivel de Motivacion Intrinseca bajo el indicador Reconocimiento

En la Figura 6 se muestra los resultados en cuanto al indicador de Reconocimiento el
56.3% (27) de los trabajadores tiene baja motivacion en su centro laboral quienes
manifiestan no recibir un premio al realizar mejor su trabajo, seguido de 43.8% (21)
mostraron media motivacion, donde los trabajadores casi siempre reconocen por sus

conocimientos y capacidad.

Dentro de la empresa en estudio no se cuenta con un reconocimiento alto; por lo que
se entiende que la motivacion en este &ambito segiin Herzberg no se llegaria a motivar a la
persona a lograr un mismo o mejor resultado; reafirmado en la teoria de Maslow que

interpreta la autorrealizacion con el deseo del individuo a utilizar todo su potencial.

Asi mismo, analizando la empresa en estudio el reconocimiento solo se da por afios de

servicio, lo que causa la baja motivacion en este indicador.

Este resultado afirma la conclusién del antecedente local de callata fiuentes (2018)

donde concluye que los factores motivacionales que estan asociados a experiencias
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satisfactorias como reconocimiento, crecimiento y satisfaccion laboral se evidencian

mayoritariamente en los docentes que muestran alta motivacion.

Tabla 7

Nivel de Motivacion en el Indicador Trabajo en si

Nivel de Trabajo en Si
Motivacién N %

Baja 2 4.20%

Media 27 56.30%

Alta 19 39.60%

Total 48 100.00%

Trabajo en si

4.20%

56.30%

= Baja = Media = Alta

*Correlacion de Pearson = 0.670 (Correlacién positiva media) con Eficiencia
*Correlacion de Pearson = 0.356 (Correlacién positiva débil) con Eficacia

Figura 7. Nivel de Motivacion Intrinseca bajo el indicador Trabajo en si

En la Figura 7 se muestra los resultados del indicador de trabajo en si, el 56.3% (27)
trabajadores mostraron motivacién media, quiere decir que si coordinan los trabajos a
realizar con el resto de los colaboradores para determinar el avance de trabajo, mientras
que 39.6% (19) poseen alta motivacion, casi siempre quienes realizan reuniones para

conocer el avance en la ejecucion de los trabajos consideran que lo hacen de manera
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eficiente y el 4.2% (2) mostraron baja motivacion, no participa por ello no considera el

trabajo de sus comparieros como eficiente.

La tendencia de este indicador es media; esto debido a la mediana coordinacion de
trabajo realizado, segin Chiavenato indica que no existe ninguna organizacion que no
desee tener colaboradores motivados y que sean capaces de trabajar en equipo, en relacion
a la teoria de Herzberg se lograra una considerable motivacion si se logra coordinar el

trabajo cotidiano para realizarlo de manera eficiente en un tiempo determinado.

Por ello es importante trabajar en la coordinacion de reuniones para no llevarlas

esporadicamente, de esta manera se lograra que participen todos los interesados.

Tabla 8

Nivel de Motivacidn en el Indicador Responsabilidad

Nivel de Responsabilidad
Motivacion N %

Baja 48 100.00%

Media 0 0.00%

Alta 0 0.00%

Total 48 100.00%

Responsabilidad

0.00%

= Baja = Media = Alta

*Correlacion de Pearson = - (no Existe ningun tipo de correlacion)
Figura 8. Nivel de Motivacidn Intrinseca bajo el indicador Responsabilidad
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En la figura 8 se muestra el resultado del indicador de responsabilidad el cual
representa un 100% (48) trabajadores que manifiesta que no desarrolla su trabajo con
eficiencia y responsabilidad debido a que considera que su area no tiene funciones y
responsabilidades determinadas, lo que genera que un trabajador puede realizar mayores

labores las cuales no estarian siendo reconocidas.

De acuerdo a la teoria de Herzberg la responsabilidad laboral es vital para que las
organizaciones puedan prosperar de manera eficiente, por ello es importante que en la
empresa en estudio, las herramientas de MOF y ROF estén presentes no solo en el
momento de la contratacion asi también por el tiempo y la renovacion de puestos, sea por
rotacion, cambio 0 asenso se deberia de recalcar cada cierto tiempo. Esto generaria que
cada miembro de la empresa tenga claro sus objetivos y estan comprometidos con la

organizacion de acuerdo al cargo que asume.

Ello afirma la conclusion del antecedente internacional de castillo (2014) los
trabajadores que ocupan posiciones mas elevadas dentro de la organizacidn reportan

niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.

Tabla 9

Nivel de Motivacion en el Indicador Progreso Profesional

Nivel de Progreso Profesional
Motivacion N %
Baja 8 16.70%
Media 26 54.20%
Alta 14 29.20%
Total 48 100.00%
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Progreso Profesional

54.20%

= Baja = Media = Alta

*Correlacion de Pearson = 0.308 (Correlacion Positiva débil) con Eficacia
Figura 9. Nivel de Motivacion Intrinseca bajo el indicador Responsabilidad

En la figura 9 se muestra el resultado del indicador con respecto a Progreso
profesional, el 54.2% (26) de los trabajadores poseen motivacién media, seguido de
29.2% (14) presentaron alta donde los trabajadores manifiestan contar con oportunidades
para su desarrollo profesional, asi como capacitaciones para mejorar su formacion
profesional y el 16.7% (8) mostraron baja motivacion, quienes consideran que no

accedieron a oportunidades de mejorar su formacion laboral.

En laempresa en estudio lo mencionado en este indicador corresponde a que, si existen
una buena evaluacion del desempefio, determinara un insumo adecuado para determinar
las capacitaciones que ayuden al progreso profesional en reducir las debilidades que el
trabajador manifieste en dicha evaluacion. Y no sea determinada solo por los jefes de
area, asi como las oportunidades que se le brinden a los trabajadores sean evaluados y no

solo propuestos.

Segun Herzberg el progreso profesional es la clave para sobrevivir en el entorno
empresarial cada vez mas competitivo y global; actualmente el recurso mas importante

de una organizacion es la fuerza laboral. Entonces si se cuenta con trabajadores capaces
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y motivados ello aportara al logro de objetivos empresariales en consecuencia la empresa

aportara a su autorrealizacion como lo menciona Maslow su realizacion.

Este resultado afirma la conclusion del antecedente internacional de Enriquez (2014)
donde afirma que mientras més alto sea el grado de motivacion mejor o mayor seré el

desempefio laboral de los trabajadores.

4.1.1 Contrastacion de Hipotesis de la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral mediante de la correlacion de Pearson.

Tabla 10
Relacion entre la Motivacion Intrinseca y el Desempefio Laboral segin Correlacion
de Pearson
EFICIENC EFICA CONDUC
1A CIA TA

LOGRO Correlacion de Pearson 0,060 0,881 0,033
Sig. (bilateral) 0,688 0,224 0,825
RECONOCIMIENTO Correlacion de Pearson -0,008 -0,104 -0,003
Sig. (bilateral) 0,958 0,485 0,983
TRABAJO EN Si Correlacion de Pearson 0,670™ 0,356" 0,101
Sig. (bilateral) 0,010 0,014 0,495
RESPONSABILIDAD Correlacion de Pearson b b b

Sig. (bilateral)
PROGRESO Correlacion de Pearson 0,243 0,308" 0,237
PROFESIONAL Sig. (bilateral) 0,096 0,035 0,104

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

Segun la escala de Correlacién de Pearson entre Logro y Eficacia con un valor de
0.881"" existe una correlacion positiva considerable lo que indica que a mayor
reconocimiento de logro y alcance de resultados incrementa la eficacia de los

trabajadores.
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En cuanto al Trabajo en si con la eficiencia muestra un valor de 0.670™ por lo tanto se
deduce que existe correlacion positiva media lo que indica que coordinar y conocer el

avance y ejecucion de los trabajos ayuda a realizar con eficiencia su labor.

Mientras que el Trabajo en si con la Eficacia mostré un valor de 0.356*, lo que indica

que existe una correlacion positiva débil.

En cuanto al Progreso profesional con la Eficacia se obtuvo un valor de 0.308*, lo que

indica que existe correlacion positiva débil.

5.1 Determinacion el grado de relacion entre la motivacién extrinseca y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el
periodo 2019.

Tabla 11

Nivel de Motivacién en el Indicador Sueldo

Nivel de Sueldo
Motivacion N %
Baja 5 10.40%
Media 31 64.60%
Alta 12 25.00%
Total 48 100.00%
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Sueldo

= Baja Media = Alta

*Correlacion de Pearson = 0.227 (Correlacién Positiva débil) con Eficacia
Figura 10. Nivel de Motivacion Extrinseca bajo el indicador Sueldo

En cuanto al indicador de sueldo mostrado en la Figura 10; en su mayoria presentaron
motivacion media que representa de 64.6% (31) trabajadores quienes manifiestan que
sienten satisfaccion con el salario que perciben, mientras que 25.0% (12) mostraron alta
motivacion considerando que su remuneracion y beneficios estan acorde al trabajo que
realizan, y 10.4% (5) mostraron baja motivacion extrinseca, en desacuerdo con el salario

que perciben.

Los sueldos de los trabajadores van de acuerdo a la politica remunerativa (TIMA) de
la corporacion FONAFE, asi mismo se han logrado beneficios en negociaciones

colectivas que se adicionan a los beneficios que recibe el trabajador.

En contraste con este indicador segun Herzberg menciona que el sueldo debe ser
razonable, asi se podria alcanzar una mayor motivacién que pueda ayudar a cubrir algunas

de necesidades que menciona Maslow (fisioldgicas).

Asi mismo calla fuentes (2018) antecedente nacional manifiesta en sus conclusiones

con respecto a factores de higiene no garantizan la plena motivacion.
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Tabla 12

Nivel de Motivacion en el Indicador Relacion con los Compafieros

Nivel de Relacion con los
Motivacién Compafieros
N %
Baja 1 2.10%
Media 27 58.30%
Alta 20 39.60%
Total 48 100.00%

Relacion con los compaiieros

2.10%

58.30%

= Baja Media = Alta

*Correlacion de Pearson = 0.978 (Correlacion Positiva muy fuerte) con
Conducta
Figura 11. Nivel de Motivacion Extrinseca bajo el indicador Relacion
Compafieros

En la figura 11 se muestra los resultados del indicador de la relacion

con los

con los

compaferos, representada por el 58.3% (28) trabajadores que manifiestan una media

satisfaccién con la relacién que tiene con sus compafieros de trabajo, seguido de 39,6%

(19) mostraron alta motivacion, lo que indica que casi siempre se comunican abiertamente

y forman grupos de amigos y cuentan con participacion en las actividades de

confraternizacion , y solo 2.1% (1) no considera una buena relacion con sus comparfieros

lo cual se manifiesta en baja aceptacion.
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Las actividades de confraternizacion fuera de reuniones de trabajos son consideradas
y alentadas de acuerdo a cada area; sin embargo, la Division del Talento Humano junto a
la gerencia determina actividades oficiales, para incentivar las buenas relaciones en el

centro de trabajo.

Se relacionan directamente con lo que propone Herzberg, la manera directa de relacion
con los comparieros son los que incluyen las relaciones con el superior, subordinado o
personas del mismo nivel (colegas) dentro de la empresa. Esto aportara en una mejor

comunicacion lo cual genera un trabajo en equipo.

Tabla 13

Nivel de Motivacion en el Indicador Ambiente Fisico

Nivel de Ambiente Fisico
Motivacion N %

Baja 6 12.50%

Media 16 54.20%

Alta 26 33.30%

Total 48 100.00%

Ambiento fisico

54.20%

= Baja Media = Alta

*Correlacion de Pearson = 0.807 (Correlacién Positiva Considerable) con Eficiencia
*Correlacion de Pearson = 0.776 (Correlacién Positiva Considerable con Eficacia

Figura 12. Nivel de Motivacion Extrinseca bajo el indicador Ambiente Fisico
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En el ambiente fisico mostrado en la figura 12, en su mayoria de los trabajadores tienen
motivacion media que representa el 54.2% (26), donde los trabajadores manifestaron que
a veces el espacio es suficiente en su puesto de trabajo, mientras que 33.3% (16)
mostraron alta motivacion, quienes refieren que siempre las condiciones de iluminacion,
orden y limpieza les permiten desempefiar con normalidad y solo el 12.5% (6) mostro

baja.

En la empresa no solo se cuenta con ambientes de trabajo propios; en su gran mayoria
los servicios eléctricos de la Zona sur y Norte son arrendados y no cumplen con las

expectativas de comodidad de todos los trabajadores.

Supervision

0.00%

= Baja Media = Alta

*Correlacion de Pearson = -- (NO existe Correlacion)
Figura 13. Nivel de Motivacion Extrinseca bajo el indicador Supervision

En la figura 10 se muestra los resultados del indicador de supervision el cual esta
representada por el 100% (48) trabajadores que manifiestan no cumplir con sus labores

no conlleva a sufrir algun castigo o sancién.
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El feje inmediato o gerente de &rea no comunica el inicio de sancion administrativa al
area correspondiente ya que no identifica la gravedad del problema que viene afectando

a su personal.

Segun Mc Clelland, la necesidad del poder hace que los individuos se comporten de
una manera que no se lograria con ningln otro; entonces para logar una motivacion en
este indicador es importante lograr que los trabajadores aporten sin la necesidad que lo

soliciten esto se logra si logran influir sobre los demas para que logren resultados.

Tabla 14

Nivel de Motivacion en el Indicador Seguridad Laboral

Nivel de Seguridad Laboral
Motivacion N %

Baja 10 20.80%

Media 17 35.40%

Alta 21 43.80%

Total 48 100.00%

Seguridad Laboral

N

35.40%

= Baja Media = Alta

*Correlacion de Pearson =0.098 (NO existe Correlacion )
Figura 14. Nivel de Motivacion Extrinseca bajo el indicador Seguridad Laboral

Por otro lado, el indicador de seguridad laboral mostrado en la figura 14, el 43.8% (21)

de los trabajadores mostraron alta motivacién, quienes cuentan con una estabilidad
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laboral (contrato plazo indeterminado), asi también la empresa retiene a las personas con
experiencias técnicas, mientras que 35.4% (17) mostraron media motivacién y solamente

20.8% (10) baja.

Los trabajadores con los cuales se tomaron tal muestra son trabajadores a plazo
indeterminado y plazo determinado los cuales cuentan con todos los beneficios de ley,

pero no es garantia de que su puesto sea permanente.

Segun Maslow y Herzberg se logra mayor motivacion en este indicador cuando se le

brinda mayor estabilidad laboral.

1.1.1 Contrastacion de Hipotesis de la motivacion Extrinseca y el desempefio

laboral mediante de la correlacion de Pearson

Tabla 15
Relacion entre la Motivacién Extrinseca y el Desempefio Laboral segun Correlacion de
Pearson
Eficiencia Eficacia Conducta
Sueldo Correlacion de Pearson 0,069 0,227 0,014
Sig. (bilateral) 0,641 0,121 0,925
Relaciones Con Los Correlacion de Pearson 0,279 0,028 0,978™
Compafieros Sig. (bilateral) 0,055 0,849 0,226
Ambiente Fisico Correlacion de Pearson 0,807" 0,776™ -0,045
Sig. (bilateral) 0,034 0,008 0,761
Supervision Correlacion de Pearson 2 2 2
Sig. (bilateral)
Seguridad Laboral Correlacion de Pearson 0,098 0,042 -0,132
Sig. (bilateral) 0,506 0,778 0,372

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

a. No se puede calcular porque, como minimo, una de las variables es constante.
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Relaciones con los compafieros con la Conducta, los trabajadores mostraron un valor
de 0.978* lo que indica una correlacion positiva muy fuerte. A mayor relacion con los

compafieros (confraternidad, comunicacion, amistad) mejor conducta en el centro laboral.

Por otro lado, el Ambiente fisico con la Eficiencia, mostrando un valor de 0.807* y
con la Eficacia se obtuvo un valor de 0,776* lo que indica que existe una correlacion
positiva considerable de los trabajadores manifiestan que un buen ambiente fisico ayuda

a mejorar el desempefio de sus actividades lo que genera mayor desempefio laboral.

4.3 Propuesta de Programa de Motivacion basado en la teoria de Herzberg para
mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa Electro Puno.

Tabla 16

Factores de Motivacion segun Herzberg

Segun la escala de correlacion de Factores de motivacion segun
Pearson, factores que cuentan Herzberg
relacion positiva débil. Eactores Factores
intrinsecos extrinsecos
Progreso Relacion con los
Eficiencia . .
Profesional comparferos
Factores del (0.243) (0.279)
desempefio Eficacia Progreso Sueldo
laboral i
Profesional (0.308) (0.227)
Conducta Trabajo en si Sueldo
(0.101) (0.014)

Fuente: Elaboracion Propia

Para mejorar el nivel de cumplimiento de los indicadores que cuentan con mayor grado
de relacion, tal como se muestra en los cuadros presentantes; FONAFE cuenta con la

DIRECTIVA CORPORATIVA DE GESTION EMPRESARIAL aprobado por el N°
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Acuerdo de Directorio 002-2018/011-FONAFE (FONAFE., 2018); el cual tiene como
objetivo establecer normas que orienten la gestién empresarial de las Empresas bajo el
ambito de FONAFE, con la finalidad de garantizar sostenibilidad, con eficiencia y
rentabilidad empresarial. Por ello proporciona lineamientos corporativos orientados a
generar valor a las Empresas que lo conforman en el marco de la Politica General de

Gobierno al 2021.

4.3.1 Importancia de la Propuesta

El programa de motivacion elaborado, tiene como objetivo principal contribuir a
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro puno S.A.A. de
esta manera consecuentemente alcanzar los objetivos establecidos, manteniendo un
ambiente de trabajo ideal para que tanto el trabajador se desemperfie y desarrolle de la
mejor manera generando no solo beneficio a los trabajadores, sino también a la empresa
misma, ya que se pretende disminuir el nivel de rotacion de personal.

OBJETIVO DEL PROGRAMA:

o Establecer un programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Electro puno S.A.A.

El programa de motivacién fue elaborado, basado en los resultados obtenidos,
por lo cual propone lineas de accion que permitirdn participar activa y
responsablemente en el logro de los objetivos institucionales.

Permitira el mejoramiento del desempefio laboral del trabajador, esto implica
un compromiso individual y colectivo en el logro de metas y objetivos

propuestos.
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Por tal motivo, surge la necesidad de proponer un plan motivacional para
mejorar el desempefio; basada en la investigacion realizada; con el fin de ofertar

calidad de servicio, promoviendo la integracion.

4.3.2 Alcance de la Propuesta

La propuesta tiene como finalidad hacer alcance al jefe de gestion del talento
humano de la empresa ELECTRO PUNO S.A.A. un programa alineado a la
directiva de la corporacion FONAFE, para que asi la aplicacion de la misma
pueda verse reflejada en los indicadores de desempefio que se evallan a final de
afio, de esta manera cumplir con los indicadores establecidos por dicha

corporacion y anticiparse.

4.3.3 Alineacién de la Propuesta en base a los indicadores de cada Variable

A continuacién, se presenta el programa de motivacién de acuerdo a la
directiva antes mencionada, donde se toman en cuenta las herramientas de
gestion en las cuales se proponen adicionar aspectos que contrarrestarian las

insatisfacciones motivacionales con el fin de mejorar el desempefio.

4.3.4 Estructura de la propuesta

e Indicador: Trabajo en si

e Obijetivo: Mejorar la coordinacién de los trabajadores en base a la eficacia del

avance de ejecucion del cumplimiento del convenio de gestion.

CONVENIOS DE GESTION EMPRESARIAL
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Son instrumentos de gestidn que orientan el desempefio de las empresas haciael logro
de resultados coherentes con la mision — vision estratégica de la empresa. El
seguimiento al cumplimiento de los objetivos se gestiona a través de los tableros de
control (balanced scorecard) , herramienta de gestion dispuesta por FONAFE en la que
se presentan los indicadores estratégicos en las perspectivas financiera, de grupos de

interés, de procesos, de gestion humana, y otras que se consideren.

FONAFE busca promover en las Empresas bajo su ambito el uso de herramientas de
gestion orientadas al logro de resultados, que permitan medir el alcance de objetivos de
interés para la Empresa y para el accionista, de conformidad con lo establecido en el
Decreto Legislativo N° 1031 y su Reglamento. Los convenios proponen recompensar al

personal de las empresas por alcanzar los objetivos e indicadores planteados.

El convenio de gestion se elabora en funcion de las metas aprobadas en el Plan
Operativo de las Empresas y al presupuesto aprobado por su Directorio debiendo contar

con la aprobacion del Directorio de FONAFE.

e Acciones. —
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Tabla 17

Estrategias y Actividades de Trabajo en si

Estrategia Actividades Objetivos Recursos Responsable Cronograma
Importancia  Taller Dar a Personal de la  Gerente de 01 veces por
del “definiciony  conocer al corporacion Planeamiento afio
cumplimiento cumplimiento  personal los  FONAFE
del convenio  de indicadores criterios que
de gestion claves - se aplican en
convenio de el convenio
Gestidn de gestion.
Sensibilizacion Promover el Expositores Gerente de 01 veces por
de lasmetasy cumplimiento Invitados de Planeamiento afio
beneficios del  de acuerdo al
cumplimiento  indicadores ranking de las
del convenio que empresas que
de Gestion contemplan logran el
el convenio  cumplimiento
de gestién del convenio
de gestion
Difusién Dar a Reuniones Jefedecada 01 ves por
del avance de  conocer el Colaboradores division mes
cumplimiento  nivel de
del convenio cumplimiento
de las metas
establecidas,  Elaboracion Gerente de 01 ves por
asi como de boletines Planeamiento mes

identificar las
desviaciones
y generar
planes de

accion

informativos

Fuente: Elaboracion Propia
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e Indicador: Progreso profesional
e Objetivo: Brindar oportunidades y capacitaciones para lograr mejorar y
desarrollar su formacién profesional.
GESTION CORPORATIVA DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
DESARROLLO DEL PERSONAL
Se refiere a los procesos, programas y actividades a través de los cuales
FONAFE promueve el desarrollo y mejora de las habilidades, competencias y
rendimiento general del personal de las Empresas. El area de Recursos Humanos

de cada una de ellas es responsable de la gestion del desarrollo del personal.

Intercambio de personal

Las Empresas pueden disponer la transferencia mutua de personal hacia otra
Empresa, por tiempo determinado, manteniendo el vinculo laboral y de acuerdo
a las disposiciones de las normas vigentes.

Destaque

Las Empresas pueden celebrar convenios de destaque entre ellas y/o entidades
0 empresas publicas, previa justificacion de la necesidad del mismo, siempre y
cuando se cuente con una plaza vacante.

La Empresa beneficiaria asumira el pago de las remuneraciones y demas
beneficios complementarios que el trabajador perciba en su Empresa de origen.
Ademas, seran de su cargo los gastos que para el cumplimiento de la labor del

destacado sean necesarios y el periodo de duracion.
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Encargatura

Las Empresas pueden encargar las funciones que correspondan a una plaza
CAP Unicamente a personal interno que integre el CAP de la empresa.

Las encargaturas son de caracter excepcional y temporal, no pudiendo
extenderse a un plazo mayor de un (01) afio. En especifico para los puestos de
Gerente General, Gerentes 0 cargos equivalentes a posiciones gerenciales, el
periodo de encargatura no podra ser mayor a los seis (06) meses.

Las Empresas deben establecer lineamientos internos que regulen las

encargaturas.

Evaluacion de desempefio

Las Empresas deben implementar un Sistema de Evaluacion de Desempefio
como actividad orientada a la mejora de la gestion, el cual debera identificar las
fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora del desarrollo de las
capacidades de su personal.

La Evaluacién de Desempefio es un insumo para la formulacion del Plan
Anual de Capacitacion.

Capacitacion

Las Empresas deben formular un Plan Anual de Capacitacion (PACA).

Las Empresas deben establecer lineamientos internos que regulen el PACA.

Las Empresas deben remitir a FONAFE, el reporte del Nivel de cumplimiento
del indicador “Plan Anual de Capacitacion - PACA”, de manera semestral como
parte de la evaluacion trimestral del Plan Operativo para el segundo y cuarto

trimestre.

e Acciones. —
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Tabla 18

Estrategias y Actividades de Progreso profesional

Estrategia Actividades Objetivos Recursos Responsable Cronograma
Desarrollode  Implementar un Mejorar la Herramienta/sistema Jefe de recursos  Dentro del
personal sistema de gestion humana  de evaluacion de humanos Tercer trimestre
evaluacién de identificando el ~ desempefio
desempefio FODA de cada
trabajador
Formulacion del Mejorar las Herramienta para Jefe de recursos  Dentro del cuarto
PACA habilidades de elaboracion del humanos trimestre
los trabajadores. PACA
Retroalimentacion  Medir el nivel de En cuesta Jefe de recursos Al término de

Encaraturas de
gerencias y
jefaturas

Oportunidades
al personal

Intercambio de
personal y
destaque
temporal

satisfaccion de
las
capacitaciones
recibidas por
parte del
personal, asi
como valorar el
impacto en las
actividades y
metas
empresariales.

Empoderamiento
al personal y
propiciar linea
de carrera

Promover el
desarrollo y
mejorar las
habilidades
competencias del
personal

Sistematizacion de
las hojas de vida en
tiempo real

Gestién con las
empresas
generadoras y
distribuidoras de
FONAFE

humanos

Jefe de personal

Gerente general

cada curso de
capacitacion

Permanente

A requerimiento
del trabajador

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 15.Mapa de Macroprocesos

¢ Indicador: Relacion con los compareros

e  Objetivo: Mejorar las relaciones y comunicacion con los compafieros de trabajo.

DIVISION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La division de gestion del talento humano es la unidad organica encargada de
implementar y supervisar los planes, estrategias y politicas de gestiébn humana de la

empresa, alineado al modelo de gestion humana aprobado por FONAFE.

Gestion de programacion social:

- Dirigir el desarrollo, implementacion y monitoreo de los procesos de gestion del
personal, desarrollo del personal, gestion de compensacion y bienestar social.
- Fomentar una cultura de interaccién humana entre las necesidades y objetivos del

colaborador con las necesidades y objetivos de la empresa
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Fortalecer el desarrollo de los valores de la empresa y cumplimiento del cédigo

de ética.
S1. GESTION LEGAL | | 52. GESTION FINANCIERA Y CONTABLE

» Gestidn Contable Gestion Tributaria ) Gestidn Financiera Gestidn de Activos Fijos

Solucion de GEIBIIDH :_IEI Soporte Legal Elaboracian de EE.FF Programacion del plan financierc | | Gesticn die alts de activos

controversias Directorio )
Devengados Ejecucidn del plan financien | | Gestién de bajas de acthvos
Flaneamiento y cumalimiento de

LIz ohlsdiones erondmicas | ol |

Figura 16. Procesos de Soporte Gestion legal (S1) y Gestion financiera (S2)

53. TECNOLOGIAS DE INFORMACION ¥ COMUNICACIONES
Gestidn y Desarrollo de Gestidn de Desarrollo ¥ Gestidn de Infraestructura
Tecnoldgica

Comunicaciones Mantenimiento de Software
Planificaddn de T | soporte Infanmitaan
Desarollo de sistemas de
Manterémiento de squipos

rdormischdin c
Adminstraciin de base de datos | Informéticos

Figura 17. Procesos de Soporte de TIC (S3)

S4. GESTION DE LOGISTICA

Gestion de Almacenes

Gestion de las contrataciones

Requerimiento Gestion de inventarios ‘

Gestidn de almacenes

Programacion del PAC

Ejecucion del PAC

Atencion de servicios generales

Figura 18. Proceso de Soporte de Gestion Logistica (S4)

S5. GESTION HUMANA

Gestion de la Compensacion Gestion del Bienestar

Desarrollo Personal

Gestion del Personal
Gestion del desempefioy Gestién de la programacion social

‘ Gestion de la capacitacion o
compensacion

Gestion de la salud ‘

‘ Seleccién y contratacion de ‘
personal

‘ Cultura y clima laboral

‘ Induccion del personal

Figura 19. Mapa de Procesos de recursos humanos
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Tabla 19

Estrategias y Actividades de Relacion con los Compafieros

Estrategia Actividades Objetivos Recursos Responsable  Cronograma
Gestion de la  Confraternizacion ~ Mejorar las Cronograma  Jefe de gestion  De acuerdo al
programacion relaciones de del talento cronograma
social interpersonales  actividades humano
aprobada
Reconocimiento Afianzar la Presentes Jefe de gestion  De acuerdo a la
por el dia de su relacion y otorgados del talento fecha de
profesion motivacién de  por la humano conmemoracion|
los grupos empresa
ocupacionales
Charla de Mejorar la Profesionales  Gerentes de 02 veces al afio
identificacion con  relaciénentre  especialistas  area
laempresay los en psicologia
gerenciaalaque  colaboradores
pertenece
Resolucion Negociaciones Revisar las Reuniones de  Gerente de De acuerdo a los
de conflictos  colectivas propuestas trabajo administracion  requerimientos
presentadas Asesoria legal

por el sindicato

gestion del
talento

humano

Fuente: Elaboracion Propia

e Indicador: Sueldo

e Objetivo: contar con un sueldo acorde al trabajo que se realiza.

En la empresa en estudio actualmente se viene trabajando una nueva escala

remunerativa, acorde a los trabajos realizados.

Este estudio esté a cargo de la Division de gestion del talento humano y que entrara en

vigencia partir del presente afio, de acuerdo al presupuesto 2020 aprobado.
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V. CONCLUSIONES

En base a la hipotesis planteada se afirma que existe una relacion positiva muy fuerte
de acuerdo a la escala de correlacion de Pearson, entre la motivacion segin Herzberg con
el desempefio laboral en los factores de trabajo en si, progreso profesional, ambiente fisico

y relacién con los compafieros de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019.

La motivacion Intrinseca tiene un grado de relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019, segln sus
dimensiones de alto logro(54.2%), con medio trabajo en si (56,3)y medio progreso
profesional (54.2%): en la eficacia que existe una relacion positiva considerable (R =
0.881), de tal manera con la eficiencia (R=0.670) y una relacion positiva débil en el

aspecto de conducta (R=0,308).

La motivacién extrinseca tiene un grado de relacion directa con el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. en el periodo 2019, segun sus
dimensiones de relacion con el compafiero medio (58.3%), Ambiente fisico medio
(54.2%): cuenta con una relacién mayor con la conducta (R=0,978), por otro lado, una

relacion considerable con la eficiencia (R=0,807) y eficacia (R=0,776).

El plan de motivacion para mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa.
Se realizd basado en los resultados de relacion obtenidos y se alineo a la directiva
corporativa de gestion empresarial con la finalidad de que resulte aplicable a la empresa
en mencion, de esta manera lograr fortalecer la gestion del talento humano y
organizacional que es uno de los objetivos estratégicos empresariales; mejorando el
desempefio del trabajador a través de la una motivacion acorde a la realidad de sus

necesidades.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la alta direccion de la empresa, investigue y tome medidas: para
corregir los factores que causan la insatisfaccion; y factores asociados con la satisfaccion
de los trabajadores debido que afecta directamente en el desempefio laboral de los

trabajadores, en los aspectos de eficiencia, eficacia y la conducta.

Se recomienda mejorar los indicadores de la motivacion intrinseca realizando
actividades que aporten en el progreso profesional, asi como en el reconocimiento de
logros, e informar el MOF y ROF de cada trabajador de forma eventual ya que este
indicador se muestra que los trabajadores tienen un nivel de motivacion intrinseca baja al

100%.

Los indicadores de motivacion extrinseca como las relaciones con los compafieros y
ambiente fisico son muy influyentes en el desempefio laboral, por lo que se recomienda
garantizar las condiciones de trabajo adecuadas que generen comodidad, asi mismo
incentivar la confraternizacion entre los trabajadores de manera oportuna, programada y

aprobada.

Se recomienda realizar las actividades mencionadas en el programa propuesto, para
lograr corregir factores causantes de insatisfaccion y mejorar los factores asociados con
la satisfaccién; asi mejorar el desempafio laboral de los trabajadores y alcanzar los

objetivos empresariales.
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Anexo B. Validacién de Documentos

Ficha técnica de la variable de motivacion

Titulo de la Investigacion:
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA — PERIODO 2016.

Nombre del instrumento Cuestionario de motivacion
Autor Casique Carrera Esther (2016)
Tipo de instrumento Encuesta
Objetivo Conocer las motivaciones de los
trabajadores
Poblacion Trabajadores de la empresa Electro
Puno S.A.A.
Numero de item 23
Aplicacion Individual
Tiempo de administracion 20 minutos
Normas de aplicacion El trabajador marcara en cada item de
acuerdo a lo que considere evaluado
respecto a lo observado
Escala De Likert
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
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Ficha técnica de la variable de desempefio

Titulo de la investigacion:
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE TRABAJADORES

ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL SERGIO E. BERNALES, COMAS- LIMA,

2017
Nombre del instrumento Cuestionario de desempefio
Autor Luis Pillaca Pozo 2017
Tipo de instrumento Encuesta
Objetivo Conocer el desempefio laboral de los
trabajadores
Poblacion Trabajadores de la empresa Electro
Puno S.A.A.
Numero de item 20
Aplicacion Individual
Tiempo de administracion 20 minutos
Normas de aplicacion El trabajador marcara en cada item de
acuerdo a lo que considere evaluado
respecto a lo observado
Escala De Likert
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3)A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Anexo C. Encuesta sobre Motivacion y Desempefio
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ﬂ. UNIVERSIDAD

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LOS NIVELES DE MOTIVACION EN
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA ELECTRO PUNO S.AA.

El presente instrumento tiene como fin, conocer la motivacion de los
trabajadores de la empresa electro puno S.A.A.2019. En donde se le pide que
conteste de manera veridica, marcando con una (X) en el recuadro que crea
correspondiente.

Teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

Indique a que gerencia a la que pertenece: Modalidad de contrato:

Gerencia General

Gerencia de Trabajador nombr_z_ido
Planeamiento Contrato a plazo fijo

Gerencia de Locamop d_e servicios
Administracion Otro ... indique cual

Gerencia Comercial
Gerencia de operaciones
Gerencia técnica

Escribe con una X en el casillero
gue crea conveniente. Tenga en

cuenta los siguientes valores:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
FACTORES DE MOTIVACION (Intrinsecos)
LOGRO
N ITEMS
1 Considera que un lider es de gran importancia para ser
dirigidos y lograr las metas propuestas en la institucion.
2 En mi area de trabajo se reconoce el logro de resultados.
3 En mi area se logré cumplir con los objetivos.
RECONOCIMIENTO
4 En su centro de trabajo lo reconocen por sus conocimientos y
capacidad.
5 Es motivado a recibir un premio o recompensa al realizar
bien su trabajo.
6 La institucién reconoce al colaborador que se ha
desempeiiado mejor.
4 En su centro de trabajo lo reconocen por sus conocimientos y
capacidad.
EL TRABAJO EN Si
7 Se coordina los trabajos a realizar con el resto de
colaboradores.
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Se realizan reuniones para conocer el avance en la ejecuciéon
de los trabajos.
Considera que las labores del personal se desarrollan de
manera eficiente.
RESPONSABILIDAD
10 Realiza sus trabajos con eficiencia y responsabilidad.
11 Considera usted que cada area tiene sus funciones y
responsabilidades determinadas.
PROGRESO PROFESIONAL
12 La institucion brinda capacitaciones para mejorar su
formacion profesional.
13 La institucion me da oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional.
FACTORES DE HIGIENE(Extrinseco)
SUELDO
14 Usted se siente satisfecho con el salario que percibe.
15 Su remuneracién y beneficios estan acorde con el trabajo
gue realiza.
16 Un buen sueldo lo motiva a realizar bien su trabajo.
RELACIONES CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO
17 Considera que la institucion realiza actividades de
confraternidad con el fin de relacionar a los colaboradores y
jefes.
18 Se comunica usted abiertamente con sus compafieros de
trabajo.
19 Considera que sus compafieros de trabajo forman amistades
y Se comunican unos con otros.
AMBIENTE FiSICO
20 ¢, Como califica usted el ambiente de trabajo en el cual
desempeiia sus funciones laborales?
21 ¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?
22 ¢, Las condiciones de iluminacion, orden y limpieza te
permiten desempefiar tu trabajo con normalidad?
SUPERVISION
23 ¢, Cree usted que al no cumplir con sus labores le puede
llevar a sufrir algun castigo o sancion?
24 ¢, Considera que su jefe identifica cuan grave es el problema 'y
gué aspectos viene afectando?
SEGURIDAD LABORAL
25 ¢,Cree usted que la institucion propicia una estabilidad laboral
a sus colaboradores?
26 ¢ Para la empresa es importante retener personas con
experiencias técnicas?
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ENCUESTA REALIZADA A JEFES Y GERENTES

ENCUESTA PARA CONOCER EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ELECTRO PUNO S.AA.

INTRODUCCION

El presente instrumento tiene como fin, conocer el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. En donde se le pide que
conteste de manera veridica, marcando con una (X) en el recuadro que crea
correspondiente.

Teniendo en cuentalos siguientes aspectos:

Indique a que gerencia pertenece su jefatura de division (0 su gerencia a
cargo)

Gerencia General
Gerencia de Planeamiento
Gerencia de
Administracion

Gerencia Comercial
Gerencia de Operaciones
Gerencia Técnica

Escribe con una X en el casillero que
crea conveniente. Tenga en cuenta los siguientes valores:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA VECES SIEMPRE
N° ITEMS 1 2 3 4 5
EFICIENCIA
1 La labor de sus trabajadores refleja calidad
en los resultados que obtiene
2 La labor de sus trabajadores se caracteriza
por que reune niveles de competitividad
3 El trabajador toma decisiones convenientes
en su trabajo en el momento oportuno
4 El trabajador cumple con responsabilidad
los indicadores de competitividad
5 El trabajador realiza con eficiencia su
responsabilidad
6 El trabajador desarrolla su responsabilidad
con talento
7 El trabajador planifica su trabajo de manera
productiva
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El trabajador planifica en equipo los
objetivos trazados

El trabajador desarrolla el plan estratégico
con desempefio

EFICACIA

10

Los trabajadores buscan oportunidades
para expresar los resultados y metas
cumplidas

11

Las oportunidades que reciben los
trabajadores corresponden a su Optimo
desempeiio

12

La iniciativa de los trabajadores refleja
conviccion por desempefiar un buen trabajo

13

Los trabajadores se suman a las iniciativas
de sus compafieros por cumplir un mejor
trabajo

14

Los trabajadores cumplen con las normas
de la organizacion afiadiéndole un valor
personal a su trabajo

15

Las normas para usted significan acciones
de mejora y crecimiento a largo plazo

CONDUCTA

16

Considera a sus trabajadores como
personas confiables para la organizacién

17

Considera que sus trabajadores son
discretos y coherentes con sus actos laborales

18

Las relaciones interpersonales con sus
compairieros fomenta un entorno competitivo

19

Las relaciones con los comparieros de
trabajo desarrollan una comunicacion eficaz

20

Sus trabajadores inspiran un trabajo
colaborativo con su compafieros y la alta
direccion
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