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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion sistematiza en su contenido la
Implementacion de un programa de motivacion, para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de INABIF “Rosa Maria Checa” — Chiclayo 2015,
considerando que al realizar el correspondiente analisis de la problematica se
constatd que, en efecto existe un débil desarrollo en el desempefio laboral y por
ende una escasa integracion para relacionarse entre trabajadores, lo que limita un
buen clima laboral. Ante el problema se ha trazado como objetivo principal,
precisamente, implementar un programa de motivacibn que optimice el
desempefio laboral en los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa, que
fundamentado en la teoria de la motivacion humana, la teoria de la motivacion-
higiene de Herzberg, la teoria de la atribucion en el desempefio laboral, la teoria
de Locke, la teoria del comportamiento humano, la teoria de las relaciones
humanas del establecimiento de metas u objetivos - y del contraste de nuestra
hipotesis, esperamos lograr un aporte tedrico a fin de coadyuvar a la solucién de
la problematica existente, no so6lo en INABIF Rosa Maria Checa, sino en todas las

Instituciones del pais.

El disefio es no experimental, con un tipo de estudio descriptivo
propositivo. Las teorias cientificas que se tuvo en cuenta fueron: Teoria de las
Relaciones Humanas de Chiavenato, Teoria de motivacion —higiene de Herzberg,
Teoria de la atribucion en el desempefio laboral de Heider

PALABRAS CLAVE: PROGRAMA DE MOTIVACION, DESEMPENO LABORAL,
IMPLEMENTACION



ABSTRACT

The present research work systematizes in its content the
implementation of a motivation program to improve the work performance of the
INABIF workers "Rosa Maria Checa" - Chiclayo 2015, considering that when
performing the corresponding analysis of the problem it was found that, In fact,
there is a weak development in the work performance and therefore a poor
integration to relate among workers, which limits a good work environment. In view
of the problem, the main objective has been precisely to implement a motivation
program that optimizes the work performance of the INABIF Rosa Maria Checa
workers, based on the theory of human motivation, Herzberg's theory of
motivation-hygiene , the theory of attribution in work performance, Locke's theory,
the theory of human behavior, the theory of human relations of the establishment
of goals or objectives - and the contrast of our hypothesis, we hope to achieve a
theoretical contribution in order to contribute to the solution of the existing
problems, not only in INABIF Rosa Maria Checa, but in all the Institutions of the

country.

The design is non-experimental, with a type of descriptive, proactive
study. The scientific theories that were taken into account were: Theory of the
Human Relations of Chiavenato, Theory of Motivation -higiene of Herzberg,

Theory of the attribution in the labor performance of Heider

KEY WORDS: MOTIVATIONAL STRATEGIES, JOB PERFORMANCE
PROPOSAL



CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. INTRODUCCION

Segun Segredo (2012) “Los problemas econdmicos han crecido
notoriamente en los Ultimos afios. Por eso la razon y el porqué del desempefio
laboral en la organizacion es interrogante y una necesidad de los profesionales
gue tienen algun compromiso en la conduccién de personas y patrimonios en una

sociedad moderna...” (p. 86)

Hace algun tiempo atras se hace referencia que a nivel internacional
el clima organizacional trasciende en las estimulaciones y la conducta que tienen
las personas en una organizacion, su comienzo esta en la sociologia en donde la
definicién de organizacién adentro en la teoria de las relaciones humanas, recalca
la jerarquia del hombre en su puesto de trabajo por su cooperacion para un

sistema social (Segredo, 2012, p. 97).

En el escenario antes referido, se observa que a menudo los
colaboradores de las diversas instituciones publicas y algunas privadas del medio
argumentan que el clima organizacional de sus instituciones es muy decadente y
preocupante, situacion que se refleja en la deficiente atencién a la poblacién y que
trae como consecuencia el surgimiento de los conflictos sociales (protestas,
paros, etc.), todo ello generado por la falta de compromiso por parte de los

trabajadores en las instituciones.

En el Peru esta situacion se torna mas inconstante y el escenario es
patético, debido a que existen instituciones en crisis organizacional, administrativa
y funcional, en las que se evidencia un ecosistema desfavorable, a pesar de que
éste tiene que ser 6ptimo para que posibilite la participacion decidida de los
trabajadores de una institucion. En esta linea cabe remarcar que las instituciones
peruanas afrontan un sin nimero de problemas, porque no se practica como debe
ser las relaciones interpersonales, hay pobreza en el nivel cultural y sobre el
particular estan inmersas las instituciones, cuyas autoridades han descuidado
aspectos relevantes de la gestion institucional, administrativa y pedagdgica,
debido a que no ejercen un liderazgo fuerte y facultado que les permita promover
el trabajo cooperativo en pro de la organizacion corporativa. En este contexto el
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problema de la investigacion se formula de la siguiente manera: ¢En qué medida
la implementacion de un programa de motivacion puede mejorar el desempefio

laboral en los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015?

De lo expuesto se desprende que, el problema planteado en la
presente investigacién requiere especial atencion e inmediata solucion, en la
perspectiva de que la instituciéon INABIF Rosa Maria Checa cumpla con su mision
y logre su vision y los objetivos y metas institucionales. En este sentido se debe
fortalecer el sistema de gestion que actualmente rige los destinos de INABIF Rosa

Maria Checa.

El objetivo principal de la investigacién es implementar un programa
de motivacion para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de INABIF
Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015

En el desarrollo de las tareas se ha hecho uso de modelos empiricos y modelos

tedricos:

v En la etapa facto - perceptible se emplearon modelos empiricos tales como:

guia de observacion, escala de actitudes, listas de cotejo, test.

v" El modelo histérico — légico, a través del cual se estudiaron las distintas etapas

por las que atraveso la investigacion.

v' El modelo de andlisis y sintesis presente a lo largo de todo el proceso de

investigacion.

v" El modelo dialéctico, el hipotético — deductivo, genético y sistémico estructural
para el establecimiento de los invariantes en el proceso de la investigacion del

programa de motivacion y el desempefio laboral.

El presente Trabajo de Investigacion consta de los siguientes aspectos.

En el primer aspecto se aborda el problema de investigacion, que hace referencia
al planteamiento del problema relacionado con el mejoramiento del Desempefio

laboral, asimismo se formula el problema y se justifica la investigacion, asi como
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se determina los antecedentes del estudio y se plantea los objetivos, tanto general

como especificos la fundamentacion cientifica, y la hipétesis.

El segundo aspecto se cconsidera, las variables, la metodologia, el tipo de
estudio, la poblacion y muestra, los modelos de investigacion, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos. Los datos obtenidos se procesaron e

interpretaron haciendo uso de la estadistica descriptiva.

En el tercer y cuarto aspecto, se detalla la discusiéon de los resultados
interpretando y analizando cada cuadro presentado, respondiendo de esta

manera a los objetivos planteados.

Finalmente se presentan el quinto y sexto aspecto relacionado con las
conclusiones y sugerencias a las que se arribaron, luego del andlisis e
interpretacion de los resultados; las referencias bibliograficas de todos los libros y
otros medios consultados; asi como los anexos que servirdn para explicar y

aclarar el proceso de investigacion.

Los autores
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1.2. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA, TECNICA O
HUMANISTICA

Mena (2014) En su trabajo de investigacion titulada: “Propuesta de
Modelo de Gestion por Competencias Orientado al Personal Administrativo de la

Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca para el afio 2014”. (p. 1)

El mismo autor tuvo como objetivo general “Disefiar un plan de
mejora continua, basado en el modelo de Gestion por Competencias, para el
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Cuenca,

para el afio 2014”.

“El objetivo general de este proyecto de postgrado, que estuvo
encaminado a disefiar un plan de mejora continua, basado en el Modelo de
Gestion por Competencias, para el personal administrativo de la Universidad

Politécnica Salesiana, Sede Cuenca” (Mena, 2014, p.85).

En la Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, se evidencié que
hay un desfase entre las competencias requeridas y las que posee el
personal administrativo, en las areas de adaptabilidad al cambio, la calidad
del servicio en el trabajo, la cooperacion y trabajo en equipo, conocimiento
del carisma salesiano, o planificaciébn de tiempos y recursos, y tomas de
decisiones. (Mena, 2014, p.85)

“La Universidad Politécnica Salesiana no ha disefiado ni aplicado una
propuesta clara del Modelo de Gestion por Competencias, puesto que no han sido

normalizadas, divulgadas, ni aplicadas en su totalidad” (Mena, 2014, p.85).

Tras el analisis de las caracteristicas del Modelo de Gestién por
Competencias, se puede inferir que son aplicables al personal de la UPS
Sede Cuenca, porque pretenden alinear las capacidades, conocimientos,
habilidades y destrezas a la consecucion de los objetivos institucionales.
(Mena, 2014, p.85).

La investigacion antes mencionada, proporciona los lineamientos para disefar el
presente trabajo de investigacion que conlleve al fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de INABIF CAR Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015.
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Lucero (2016) en su tesis “El clima organizacional y su relacion
directa con el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
GOOGLE” desarrollada en la UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA
FACULTAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA (FAEDIS) PROGRAMA DE
ADMINISTRACION DE EMPRESAS BOGOTA, D.C. COLOMBIA, presenta
en sus conclusiones que el clima organizacional tiene relacién directa con
el desempefio laboral de los trabajadores, donde se demuestra que el
trabajador corresponde a los reactivos o estimulos motivacionales que
vayan de acuerdo y que satisfagan sus necesidades y que si se le brinde
un ambiente laboral adecuado y completo, el trabajador respondera de una
forma positiva por tanto le agregara valor a su labor diaria, en aras de
conseguir los objetivos y metas propuestas por la empresa.

La investigacion de Lucero, proporciona solidez a nuestra
investigacion y nos da la seguridad de poder hallar correlacion entre
nuestras variables sometidas a analisis, por tanto le da solidez a nuestro
trabajo ya que consideramos como determinantes las conclusiones en

aplicacion de nuestro estudio.

Esta investigacion evidencia orientaciones que permite implementar estratégias
motivacionales para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de INABIF
Rosa Maria Checa Chiclayo 2015.

Mata (2009) en el desarrollo de su investigacion: “Influencia del
Clima Laboral sobre el Compromiso Organizacional del Personal en una
Institucion Educativa” ITESM, Instituto Tecnologico de Estudios Superiores de
Monterrey. Mexico

Concluye que el analisis de las dimensiones pertenecientes al clima laboral
explica el 27% del compromiso de continuidad en la institucion. Otro
hallazgo importante fue que la variable de apoyo percibido de la
organizacion explica en un 35% el compromiso afectivo y en un 36% el
compromiso de continuidad del personal. Los resultados del trabajo
documentan la utilidad y precision de instrumentos como el ECL (encuesta
de clima laboral de Valenzuela) y el ECO (encuesta de compromiso
organizacional de Meyer y Allen), necesaria en estudio de los procesos de
calidad educativa y que permite identificar las fortalezas y oportunidades en
Sus procesos organizacionales relacionados con el factor humano.
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El trabajo de investigacion anteriormente expuesto, resulta importante y
necesario en el sentido que no solo permite visualizar la relacion del clima laboral
con el compromiso organizacional, sino evidencia empiricamente que a mayor
porcentaje de percepcion de clima laboral positivo se observara mayores indices
de productividad expresado en el compromiso organizacional, informacién que
serd relevante para llegar a conclusiones correctas en nuestra presente
investigacion. Ademas permite visualizar la aplicacion de los modelos de

encuestas sefialados en el parrafo anterior, y analizar eficazmente sus resultados.

En su tesis doctoral titulado: “Modelo de gestion para mejorar el
desempefio individual en una Organizacion de la Sociedad Civil de Ciudad
Obregdn, Sonora”. Navarro (2014) indico: “En su objetivo Disefiar un modelo de
gestién para mejorar el desempefio individual en una Organizacién de la Sociedad

Civil que impacte al mismo tiempo en el desempeno de la organizacion” (p. 20).

El mismo autor llega a la siguiente conclusién que:

Al inicio de este estudio se planteé como pregunta de investigacion ¢ Cémo
mejorar el desemperio individual en una Organizacion de la Sociedad Civil
para que se eleve la calidad de los servicios que ésta ofrece?
estableciendo como objetivo el disefiar un modelo de gestidbn para mejorar
el desempefio individual en una Organizacion de la Sociedad Civil que
impacte al mismo tiempo en el desempefio de la organizacién con la
finalidad de elevar la calidad de los servicios ofrecidos. (p.155). Partiendo
de lo anterior se realizaron las actividades de investigacion
correspondientes y necesarias para llegar a una propuesta de solucién para
la problematica planteada, obteniendo como resultado un modelo de
gestién para mejorar el desempefio individual en una Organizacién de la
Sociedad Civil, compuesto por cuatro fases que van desde la definicion de
objetivos hasta el reconocimiento al desempefio logrado por los
trabajadores. (Navarro, 2014, p.155-156)

El mismo autor afirma: “Ademas se establecid el proceso que debe de
seguirse para implantar el modelo disefiado de forma exitosa en la

organizacion, asi como unas medidas de control para asegurar dicho éxito”.
(p.45)
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La investigacion se relaciona con el presente trabajo desarrollado, ya que ayuda a
disefiar un modelo motivacional para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa Chiclayo 2015

En su tesis titulada “Influencia de la satisfaccion laboral en el
desempeiio del personal de los laboratorios Ecua — American”. Valencia (2014)
afirma que: “En su objetivo general Realizar un diagnéstico de la satisfaccion
laboral en los Laboratorios Ecua-American, para determinar el nivel de influencia
en el desempefio en base a la evaluacion de las condiciones que enmarca la

cultura organizacional”. (p.32).

El mismo autor llega a sus conclusiones:

La investigacion en funciébn a los resultados, es claro que los
Laboratorios Ecua-American, presenta caracteristicas propias que la distinguen
como tal, ya que presenta factores de satisfaccibn que influyen sobre sus

empleados en su comportamiento, desempefio y funcionamiento.

Las dimensiones que mas inciden en la satisfaccion laboral estan el
respeto y consideracion, comunicacion y relacion entre comparieros, supervision y
evaluacion de las condiciones para el desempefio son indicadores que
demuestran un bajo nivel de satisfaccion y desempefio por parte de los

empleados.

Los resultados de las encuestas permitieron detectar las
inconformidades del personal de la empresa, en relacion a la satisfaccion laboral,
lo que permiti6 al investigador la elaboracién de un plan de mejora de la
satisfaccion del personal para que contribuya al adecuado desempefio del mismo,

gque favorezca al desarrollo de actividades. (p.45)

Portilla (2017) En su tesis de Pregrado, “Satisfaccion y Compromiso
Organizacional de los trabajadores de un Hospital de Salud Mental” Desarrollada
en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Considera como sustento y
conclusién final de su tema de investigacion: En la presente investigacion los

participantes obtuvieron en el area Afectivo- Normativo un promedio de 46.36 con
17



una desviacion estandar de 10.43; de igual manera, en el area Continuo
obtuvieron un promedio de 40.77 con una desviacion estandar de 11.04. Respecto
al Ambiente fisico, los participantes obtuvieron una media de 2.64 con una
desviacion estandar de 1.36; en Satisfaccion intrinseca tienen una media de 6.02
y la desviacion estdndar es 1.38; en Supervision alcanzan un promedio de 4.31y
presenta una desviacion estandar de 1.63; en cuanto a Participacion presentan un
promedio de 2.30 y una desviacion estandar de 0.98; finalmente en Remuneracion
obtienen un promedio de 3.11 y una desviacion estandar de 1.69 (p.26).

La investigacion de Portilla resulta necesaria ser considerado desde el punto de
vista tedrico — cuantitativo, su analisis permitird evitar errores en la presente
investigacion, asi como mayor conocimiento de la variable compromiso

organizacional y sus respectivas dimensiones.

Montoya, (2016) En su tesis de Maestria, “Relacién entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en una empresa de
servicios turisticos: caso PTS Peru 2015” desarrollada en la Pontifica Universidad
Catdlica del Peru. Considera como sustento y conclusion final de su tema de
investigacion: Se finiquita, sobre la base de las averiguaciones halladas, la
presencia de relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa PTS Perl. Esto resulta de la prueba de
validez en la hipétesis principal de la averiguacion y permite fortificar los
descubrimientos de los estudios realizados sobre la tematica. Se afirma que,
mientras mejor sea la percepcién del clima organizacional, mayor sera el
desempefio de los colaboradores de la empresa. (p.70).

Es relevante considerar la investigacion de Montoya en la medida que otorga
datos cientificos y objetivos acerca del clima organizacional y su vinculaciéon con
el desempefio laboral, hallazgo que explica que al incrementarse el clima
organizacional también tiende a potenciarse el desempefio laboral, dato que

otorga solidez a la presente investigacion.

Ortega (2015) en su tesis de Maestria, “Las competencias laborales

y el clima organizacional del personal administrativo en las Universidades
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Tecnoldgicas Privadas de Lima”, desarrollada en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, considera como sustento y conclusion final de su tema de
investigacion:

Las capacidades profesionales se acoplan con el clima organizacional, donde se
confirma el hallazgo de las competencias laborales si interviene en el Clima
Organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades
tecnoldgicas privadas de Lima, las acciones y las normas de personal segun sus
competencias laborales tienen efectos trascendentales sobre el clima de la
organizacion para las personas. Al evaluar el clima organizacional, este puede ser
positivo 0 negativo, por lo tanto, las organizaciones deben conocer cuales son los
puntos que lo afectan negativamente para hallar la medida que lleve a mejorarlo
(p.195).

El estudio descrito es relevante en la medida que sirve como estudio empirico
para comprender a cabalidad la variable clima organizacional, y como esta se
vincula positivamente con las competencias laborales, a su vez contribuye a dar

solidez tedrica a la investigacion.

Lagos (2014) En su tesis de Maestria, “Influencia del clima organizacional
en el desempefio de los docentes del nivel de secundaria de la Institucion
Educativa Privada Trilce Salaverry — ubicada en el Distrito de Jesus Maria —
Provincia de Lima — Regién Lima en el afio 2011”, desarrollada en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, considera como sustento y conclusion final de su
tema de investigacion: En concordancia al Objetivo , como el valor p < 0.05, se
acepta Ha, y se afirma que, el clima organizacional interviene en el
desenvolvimiento de los docentes del nivel secundaria de la institucién educativa
Trilce — Salaverry — Jesis Maria — Lima — 2011. Se hall6 una influencia de 0.851,
de Alta Relacién. Esto representa que el clima organizacional en las dimensiones
experimentadas como las relaciones humanas, sistemas abiertos y procesos
internos es necesario para el desempefio de los docentes en una institucion
educativa (p.169).

Dicho trabajo cientifico resulta importante y necesario en el sentido que no solo
explica tedricamente la relacién del clima organizacional con el desempefio, sino

evidencia empiricamente que a mayor clima organizacional positivo se observara
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mayores indices de productividad expresado en el desempefio, dato que sera

relevante para plantear el presente proyecto.

Villamil Pineda y Sanchez Fonseca (2012) en su tesis “Influencia
del clima laboral sobre la satisfaccion laboral en trabajadores de la municipalidad

de Choloma” indico:

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo con un alcance
correlacional. Para la recoleccion de datos se trabajéo con una encuesta,
gue es un instrumento en forma de cuestionario, el cual posee un indice de
Cronbach de 0.928, con un total de 65 preguntas; y para la obtencion de las
respuestas se utilizé el modelo de escala de Likert. Se tom6 como base
ocho dimensiones para la variable clima organizacional (autonomia,
cohesioén, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion)
y, para la variable satisfaccion laboral, seis dimensiones (satisfaccion con el
trabajo en general, con el ambiente fisico, con la forma en que realiza su
trabajo, con la oportunidad de desarrollo, con la relacion jefe/subordinado, y
con la relacion remuneracion). De una poblacién de 355 empleados, se
tomé una muestra de 154 empleados encuestados. Se determind que
existe un 64% de influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion
de los empleados de la municipalidad de Choloma; con un coeficiente de

correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio de +0.80. (p.62)

En el presente estudio los investigadores construyen una bateria de
preguntas que contemplan las variables a estudiar y que los sujetos 0 muestra
significativa de ellos, tienen que contestar. Posteriormente el analisis estadistico
de los datos les permite obtener con certeza si su hipotesis es verdadera o falsa.
Este modelo es utilizado mucho en las ciencias de la conducta como la sociologia
y la psicologia, con buenos resultados y es de mucho aporte a la presente

investigacion
Antecedentes Nacionales
En su tesis “Relacion entre el clima organizacional y la satisfacciéon

laboral en el &rea de medio ambiente de la Empresa Minera Gold Fields S.A. de la

Provincia de Hualgayoc en el afio 2014”. Cabanillas (2014) afirma:
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Determinaron los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral a través de dos hojas censales elaboradas, las cuales fueron
validadas por el Lic. Luis Gbmez Vargas, aplicadas a una muestra de
20 colaboradores del area de Medio Ambiente de la empresa minera
en estudio. Para ello realizé uno prueba piloto y se la sometié a la
prueba de consistencia usando el coeficiente de Alfa de Cronbach,
item — puntaje y el nivel de confianza arrojado fue de 0,94 para clima
organizacional y 0,90 para satisfaccion laboral, lo cual indico la
validez del instrumento. Ambos resultados son garantia de alta
fidelidad de los instrumentos. El primero de éstos exploro la variable
Clima Organizacional entendida como la percepcion del trabajador
con respeto a su ambiente laboral en funcion a indicadores como
liderazgo, innovacion, recompensa, confort, estructura, toma de
decisiones, comunicacion, identidad, conflicto y cooperacion y
motivacion; los cuales se vinculan a posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, y condiciones
laborales que facilitan la tarea. El segundo instrumento explord la
variable Satisfaccién Laboral, entendida como actitud del trabajador
hacia su propio trabajo, asociado a cinco factores como: Estimulo,
Remuneracibn o Salario, Condiciones Laborales, Apoyo vy
Promociones y Ascensos. (p.10)

En conclusion, en los resultados obtenidos indicaron que existe una
correlacion directa significativa entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en el area de Medio Ambiente de la Unidad Minera Gold Fields La Cima S.A., con
un Coeficiente de Correlacion de Pearson de 0,78916 que indica que 78.9% de
los datos estan altamente correlacionados, es decir, la atraccion entre ambas

variables es suficiente y positiva.

Antecedentes Locales

En su tesis titulada “Correlacion entre el clima organizacional y el
desempeiio en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del
departamento de Lambayeque”. Mino (2014) arrib6 a las conclusiones siguientes:

La dimensién con menor promedio dentro de la variable desempefio,
es el compromiso, que indica particularmente la falta de trabajo en
equipo, coordinacion y compromiso de los trabajadores para con la
empresa, lo que desencadena un clima laboral desfavorable que
produce menos productividad para con la empresa e influye en sus
servicios al cliente. Dentro de la variable clima laboral, encontramos
que la falta de estructura organizacional y el mal programa de
remuneraciones causa que el personal se desmotive totalmente,
repercutiendo en su desempefio y desarrollando estrés, lo que
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puede ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo
de los trabajadores de la empresa. (p.55)

En su tesis “El clima organizacional en la oficina general de
economia de la Universidad Nacional de Cajamarca 2010, Cajamarca, Peru’.
TERAN (2011) afirma:

Se pudo conocer que existen factores de insatisfaccion para los
empleados de la oficina general de economia de la Universidad
Nacional de Cajamarca entre los que destacaron, politicas de
bienestar, capacitacion, la competitividad del empleo y las
remuneraciones. Entre los factores de alta satisfaccion se
encontraron el desarrollo laboral logrado, la estabilidad en el empleo
y la igualdad de oportunidades. Las condiciones fisicas para el
desempefio de la labor, el acceso a la informacién, la claridad del rol
desempefiado y las expectativas de desempefio tienen una
tendencia al calificativo de bueno. (p.15)

En su tesis titulado “El clima laboral y su incidencia en el desarrollo
organizacional del Banco Continental de Cajamarca, Cajamarca, Peru”.
CORONEL (2011), afirma:

En el Banco Continental de Cajamarca el clima laboral present6
caracteristicas en la que se pudo identificar fortalezas y debilidades.
En un 60 % el personal manifesto tener un espacio fisico agradable,
pero por otro lado el personal no se encontraba integrado al banco.
El clima laboral influyé en forma negativa en el desarrollo
organizacional lo que dificulté el desempefio laboral, productividad y
eficiencia. (p.19)
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1. MARCO TEORICO

Las Teorias de la Administracion

Chiavenato (2009) nos dice que: “Las primeras teorias sobre las
organizaciones adoptaron la forma de principios de administracion, cuyo objeto
era indicar a los gerentes como administrar las empresas con base en la

ejecucion de tareas” (p.63).

Administracién cientifica

Chiavenato (2009) nos dice que:

La llamada administracion cientifica es la pionera en este campo. Su
fundador, el ingeniero estado unidense Frederick Winslow Taylor (1856-
1915), estaba interesado en eliminar el desperdicio y en aumentar
la eficiencia por medio de la diferenciacién entre los gerentes, que se
encargan de concebir y definir los métodos de trabajo, y los trabajadores,
que ejecutan los métodos disefiados por los gerentes. Taylor también

estaba interesado en sistematizar el trabajo de ambos. (p.63)
Chiavenato (2009) nos dice que:
Segun Taylor, los principios de la administracion cientifica son:

1. Racionalizar las tareas Racionalizar las tareas, es decir, emplear el
método cientifico para determinar la mejor manera de ejecutar cada tarea.
El gerente debe proyectar el método de trabajo de modo que aumente la

eficiencia en su ejecucion.

2. Elegir a las personas mas adecuadas para ejecutar las tareas. El gerente
debe hacer que las habilidades de cada obrero correspondan a las

exigencias de cada trabajo.

3. Capacitar a las personas para que ejecuten el trabajo de acuerdo con el
meétodo establecido. El gerente debe ensefiar a cada obrero a utilizar los

meétodos estandarizados que se han proyectado para su trabajo.

4. Monitorear el desempefio en el trabajo con la finalidad de garantizar que

lo planeado realmente sea ejecutado (p.64).
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"La responsabilidad de la organizacion del trabajo corresponde
exclusivamente a los gerentes. Estos deben pensar y planear, mientras los
trabajadores solo deben ejecutar las tareas de acuerdo con los métodos definidos

por los gerentes” (Chiavenato, 2009, p.64).

2.1.1. Teoria de la Motivacion Humana de Abraham Maslow.

La Teoria de la Motivacién de Abraham Maslow (1963), conocida
también como la Jerarquia de las Necesidades, se basa en dos supuestos
fundamentales. En primer lugar, las diferentes necesidades que experimentamos
se muestran activas en momentos distintos y son solo las necesidades
insatisfechas las que influyen en nuestra conducta. En segundo lugar, las
necesidades se clasifican siguiendo un cierto orden de importancia denominado

jerarquia (lvancevich, 1996).

“Segun la teoria de Maslow, la conducta se activa por un déficit en una
necesidad que impulsa al individuo a disminuir la tensién creada por ese déficit.
La tensidén da lugar a una conducta que satisfara potencialmente la necesidad”.
(Ivancevich, et. al, 1996, p.10).

Una Jerarquia de necesidades que motivan el comportamiento
humano, de tal forma que cuando una persona ha satisfecho las necesidades
més elementales se esfuerza por satisfacer las del siguiente nivel y asi
sucesivamente, hasta que se logra satisfacer el orden mas elevado de

requerimientos. Abraham Maslow (1963) identifico:

La persona que satisface las necesidades mas elevadas es para Maslow la
persona autorrealizada. De acuerdo con Maslow el orden ascendente de
estas necesidades es: Fisiologicas: de aire, alimento, bebida y descanso;
para lograr el equilibrio dentro del organismo. Seguridad: de proteccion,
estabilidad para verse libre de temor, ansiedad y caos, mediante una
estructura que establece leyes y limites; minimizacion de estados de
ansiedad por carencia de oportunidad de manifestarse como ser productivo;

tranquilidad de contar con las condiciones minimas de subsistencia.
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Pertenencia y amor: de afecto e intimidad proporcionados por la familia y
personas que nos aman. Estima: de autorespeto y respeto de los demas.
Autorrealizacion: el sentido de que la persona hace lo que es capaz y esta
satisfecha para ajustarse a su propia naturaleza y la satisfaccion del

crecimiento potencial y personal. (p.44)

La jerarquia de las necesidades proporciona a los gestores una
manera sencilla de entender de qué forma las diversas condiciones del trabajo
satisfacen las necesidades del empleado. Ciertas condiciones basicas como el
salario satisfacen las necesidades fisioldgicas. Las necesidades de seguridad se
satisfacen mediante la interaccion y la comunicacion y finalmente el trabajo que el
empleado lleva a cabo puede satisfacer sus necesidades de autoestima y de

autorrealizacion.

Bajo este marco, la aptitud para satisfacer una necesidad constituye
una fuerza motivadora que da lugar a una respuesta conductual y
participativa en, lo cual implica, evidentemente, que los trabajadores
de INABIF Rosa Maria Checa, los efectos de optimar un buen
desempeiio laboral, deben satisfacer primero sus necesidades
fisiolégicas como alimentacion, aire, reposo, abrigo, agua; luego
aguellas de seguridad como la ausencia de temores, es decir que su
desenvolvimiento personal, académico y profesional al interior de
INABIF Rosa Maria Checa lo lleven a cabo con absoluta tranquilidad
sin dafios ni perjuicios, menos privaciones ni peligros;
posteriormente, las de caracter social como la amistad, el
comparierismo y el trabajo en equipo, muy venidos a menos en estos
altimos tiempos, influenciando su impulso decisivo en los
trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa -Chiclayo; después, las
de autoestima, es decir la aceptacion de si mismos como portadores
de actitudes que permitan fortalecer las relaciones interpersonales y
por ende un éptimo clima laboral y considerando que los peruanos y
por consiguiente, los trabajadores observan una débil autoestima,
es pertinente que se promueva acciones para elevarla en beneficio
personal y, por ultimo las necesidades de autorrealizacion, es decir la
satisfaccion del crecimiento potencial y personal y la utilizacion plena
de sus talentos.

Esta teoria sustenta el presente trabajo de investigacion, en el
sentido de que es necesario que trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa -
Chiclayo desarrolle un buen desempefio laboral teniendo en cuenta la satisfaccion

de sus necesidades y si éstas influyen o no en el desempefio de sus funciones.
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2.1.2. Teoria del Liderazgo Personal e Interpersonal de David Fischman

Las caracteristicas del liderazgo personal e interpersonal constituyen
un aspecto muy importante en la eficacia gerencial, reconoce que el ser humano y
sus dimensiones bioldgicas, psiquicas, sociales, culturales y espirituales forman

una unidad que interrelaciona con su medio ambiente. Fischman (2006) afirma:

Este ser humano desde su nacimiento experimenta una serie de influencias
ambientales que moldean su personalidad y condicionan su propio
comportamiento social. Cuando el ser humano llega a las organizaciones
lleva consigo una personalidad y comportamiento definido, la que
inmediatamente entra en contacto con la de los otros miembros de la
organizacién, estos encuentros pueden producir atracciones, rechazos o

indiferencias que influyen en el clima organizacional. (s.p)

Fischman expresa que este cambio y desarrollo personal también se
hace de a dentro hacia afuera, siguiendo un camino en espiral que tiene en cuenta
a su vez la profundidad interior. Esta profundidad se relaciona con el Liderazgo
Personal, que se logra cuando el individuo emprende el camino trabajando su
autoestima, creatividad, vision, equilibrio y capacidad de aprender. Posteriormente
se logra el liderazgo interpersonal donde la persona domina la comunicacion,
aprende a dirigir a otros y a entregarles poder, a trabajar en equipo y servir a sus

seguidores. Desde otra perspectiva, Stephen Covey (1996), afirma que:

Es importante producir un cambio y desarrollo personal de adentro hacia
afuera, sustentandose en los principios, la persona humana y los habitos de
la efectividad, quiere decir esto, que para que los cambios sean efectivos
tienen que traspasarse las resistencias internas de la persona y las barreras

externas. (p.48)

Fischman (2006) indica: “Al liderazgo personal refiere que la
profundidad del camino en espiral es la autoestima, considerada como la base del
liderazgo, es ser conscientes de los actos, es conocerse a si mismo, es la

identificacion de la meta personal, de las fortalezas y debilidades”. (p.44)
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El autor afirma a su vez que: “A menos que pueda desarrollar una
buena opinion de si mismo, las posibilidades de éxito en el liderazgo personal

disminuiran notablemente”. (p.44)

Todas las ideas del hombre forman un nudcleo en cuyo centro se encuentra
la opiniébn de si mismo. La opinion que tiene de si, levanta una barrera
invisible que fija su propio limite mas alla del cual no puede progresar. Las
personas con baja autoestima tienen un enemigo interno que les habla al
oido y no les permite estar consciente de su realidad, sino que su dialogo
interno les impide correr riesgos, aprovechar oportunidades y tener buenas

relaciones interpersonales con su equipo. (Fischman 2006, p.13)

Fischman compara la baja autoestima con estar en una montafa
rusa sin cinturén de seguridad, en donde no se disfruta del viaje y en cada subida
y bajada la persona siente que cae al vacio; pero cuando una persona se conoce,
se valora y es competente, estara en la montafia rusa con un cinturén seguro y
podra establecer un propdsito encaminando su energia y entusiasmo en las tareas

y en fortalecer el resultado de lo que se propone.

Hoy en dia la gerencia moderna propone entregar mas poder,
confianza y responsabilidad a los subordinados. La calidad total y la cultura de la
innovacion se basan en gerentes capaces de trabajar en equipo con su personal,
de crear un clima de cooperacion y de crecimiento personal. Si el gerente tiene
una baja autoestima saboteara inconscientemente cualquier esfuerzo para lograr
ese tipo de cultura. Por tanto, trabajar en la autoestima requiere finalmente estar
despiertos, es decir dejar de pensar en la perfeccion interna, identificar los errores
y mirar las reacciones y emociones que los demas expresan. El estar dormidos
genera celos profesionales, inseguridad para comunicar ideas, deseo excesivo de
mostrar status y no permite innovar y cambiar. Algunas investigaciones sobre la
confianza y autoestima han demostrado la relacion positiva que tiene el liderazgo

con la eficiencia y la promocién en las organizaciones.

Tener autoestima significa conocerse asi mismo, sentirse valorado y competente

para seguir la travesia, entonces se esta listo para trazar una vision, es decir hacia
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donde se quiere llegar. El segundo escaldn de la espiral es la vision o proposito,
esta debe ser una imagen del futuro inspiradora pero alcanzable. Una vez la
persona tiene definido su proposito personal, debe buscar puntos de union entre la
vison, objetivos y valores de la empresa, la cual es como una embarcacion en la
gue el personal hace las veces de motores. Hay algunos que funcionan bajo el
agua e impulsan la nave. Otros estan prendidos y tienen todo el potencial, pero, al
no estar sumergidos, simplemente caldean el ambiente.

La visidn es una idea clara de lo que se debe ser. Fischman (2006) afirma que:

Para lograr una vision personal, es necesario conocerse a si mismo; es
decir, entender el presente, saber lo que realmente tiene valor, tomar
conciencia de las fortalezas y debilidades y finalmente se traza una vision
de lo que se valora y realmente se desea alcanzar. La vision personal debe
posteriormente alinearse con la vision empresarial, se deben buscar puntos
de uniéon entre los dos, los valores y los objetivos comunes que sean lo
suficientemente atractivos para justificar los cambios y estrategias

planeadas para alcanzar los propoésitos individuales o institucionales. (p.12)

Algunos autores como Bennis y Nanus, Kotter (1996), coinciden que
una visién con éxito debe ser sencilla e idealista, debe tener una imagen de un
futuro deseable atractivo para los miembros de la organizacion (en los niveles
operativos o misionales y gerenciales), debe construir un reto y debe ser centrada
para poder guiar las decisiones y las acciones que seran comunicadas en forma
clara y sencilla. Es muy importante tener claro cuél es la vision ya que esta
confiere una orientacion vital que otorga sentido y direccionamiento al acontecer
existencial, encaminando las acciones a disfrutar el camino y viviendo el presente

con desapego, sirviendo a un propoésito mas grande que el propésito individual.

Por otra parte, el apego es definido como la creencia de que la felicidad depende
de terceras personas a aspectos externos al individuo. El apego esta acompafado
de emociones negativas y miedo de conseguir los resultados, porque
subconscientemente estos resultados dependen de terceras personas. Fischman
(s.f) define:
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El desapego como la conciencia del valor hacia si mismo y no por el éxito
de alcanzar una meta, ya que esto genera colera, sufrimiento, maltrato al
personal, estrés y deterioro de la salud personal Este autor afirma que el
desapego acelera todo el proceso de la evolucién personal y le permite
afrontar las dificultades y problemas mirdndolas desde una perspectiva de
aprendizaje y no como un sinénimo de conflicto. El desapego facilita a su
vez el dejar de ser impacientes y agresivos, lo que permite asumir retos de

crecimiento y acepta desafios que inducen al crecimiento personal. (p.12)

En el camino hacia el liderazgo existen muchas dificultades y obstaculos para
alcanzar la vision y evolucion de los individuos, para superarlos se requiere de la
creatividad, la misma que implica arriesgarse, producir un cambio e innovar la

forma en como se hacen las cosas. Csikzentmihalyi (1998) postula que:

La creatividad es un tipo de actividad mental, una intuicién que tiene lugar
dentro de la mente de algunas personas, lo que permite cambiar un campo
ya existente en uno nuevo, que tiene que contar con un consentimiento y
evaluacion social para ser considerada util. Para ser creativos los lideres
deben desarrollar una actitud que les permita tomar riesgos y romper todos
aguellos esquemas de lo habitual convirtiéndose en entes generadores de
ideas en pro de los individuos y de la organizacion. Los trabajadores
administrativos de la universidad San Martin de Porres filial norte,
constituyen un elemento esencial dentro de los procesos misionales de la
organizacién, no solo contribuyen en los aspectos técnicos u operativos,
sino que, gracias a su creatividad y liderazgo, tienen la capacidad de influir
en los procesos de apoyo, mejoramiento de la calidad de la atencion y en la

satisfaccion de los usuarios. (p.55)

El compromiso social, el sentido moral, asi como la solidaridad con las
necesidades y demandas del grupo a cargo son caracteristicas importantes del
ejercicio profesional de los trabajadores, poniendo en manifiesto las iniciativas,
acciones y proyectos que favorecen el desarrollo de los trabajadores de INABIF

Rosa Maria Checa —Chiclayo.
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Los habitos con un resorte, afirma que si el individuo y las organizaciones
quieren cambiarlo hay que estirarlo fuertemente por un tiempo prolongado,
de lo contrario volveran a su posicion. Se hace necesario desarrollar en las
personas una actitud de toma de riesgo y de ruptura de esquemas,
empezando desde los directivos hasta el personal operativo. Fischman
sostiene que en los individuos se distinguen dos zonas: una de seguridad y
una de riesgo. Normalmente los individuos actian desde la zona de
seguridad, segun sus habitos o conductas aprendidas, dicha zona no
promueve la innovacién al cambio. A su vez, afirma que la percepcién
humana estd condicionada a tal punto que permite ver el mundo

desconocido y lo asocia a esquemas conocidos por la mente. (p.44)

El mismo autor afirma que “los individuos deben desarrollar el pensamiento lateral,
en donde se flexibilizan los esquemas y se encuentran nuevas relaciones. Se

destruye para construir algo nuevo”. (p.77)

La forma mas sencilla para romper esquemas es la reversion de supuestos,
utilizada en la actualidad en las instituciones educativas y que han demostrado un
mayor crecimiento personal y empresarial de los egresados. Otra dificultad para
alcanzar la vision personal y organizacional es la existencia de lentes mentales, la
realidad no es vista como es, sino como se cree que es. Los lentes estan
compuestos de memorias, experiencias y creencias que determinan lo que se
percibe en el presente. El lente mental trae problemas a las comunidades
universitarias por que afectan a la comunicacion, reduce el potencial de los
empleados y crean un mal clima organizacional. Para tener metas claras y
alcanzables los lideres deben reconocer el arma mas eficaz que poseen y se basa
especificamente en la creatividad, en el romper hébitos y esquemas mentales y
poseer un pensamiento lateral que permita crear e innovar. Segun Fischman
(2006) afirma:

El liderazgo interpersonal se logra posteriormente, cuando la persona
domina la comunicacién, aprende a dirigir a otros y entregarles el poder, a
trabajar en equipo y a servir a sus seguidores. Tal como lo plantea

Fischman, la mejor manera de difundir el conocimiento es por intermedio de
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una adecuada comunicacion, esta se logra cuando el lider sabe escuchar y
sabe expresarse asertivamente. El liderazgo y la comunicacién son
estrategias que posibilitan al profesional promover el mejoramiento de la

gestion del cuidado en el contexto organizacional. (p.55)

En el mismo orden de ideas, Chiavenato (1996), sostiene que.

El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de la comunicacibn humana. La comunicacion se
considera como un proceso que permite el intercambio de ideas e
informacion. Es la base que sustenta las actividades y relaciones
personales sobre las que el ser humano construye la comprension mutua
con otros seres humanos. Se puede decir que la comunicacion es la Unica

manera de establecer vinculos estrechos entre el lider y sus seguidores.
(p-2)

Adecuadamente, ayuda a armar y ajustar todo tipo de equipamiento. Pero el
destornillador se puede usar como un arma punzante para destruir. La
comunicacion bien utilizada ayuda a generar un clima de confianza y union del
lider con su personal, mal usada, puede generar dolor, rabia e indignacion y crear
un clima destructivo en la organizacion. La comunicacion es comparada por
Fischman como un destornillador, cuando se usa efectiva también es importante
escuchar, existen varios niveles de escucha. En el primer nivel se encuentra la
escucha desconectada, en donde el cuerpo esta presente pero la mente no. El
segundo nivel es la escucha competitiva, en donde se escucha a medias y se van
ideando respuestas lo mas rapido posible, se caracteriza por que la persona
siempre interrumpe para dar su opinién. En este nivel no hay interés de escuchar,

sino en probarse a si mismo y a los demas que se es capaz y competente.

El tercer nivel lo constituye la escucha verbal, la persona presta atencion al
contenido del discurso y deja de lado los mensajes no verbales. Escucha las
palabras, pero no distingue la informacién valiosa derivada de los gestos, tono de

voz y posturas. El ultimo nivel es la escucha empética, se da cuando se escucha
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la parte verbal, se percibe la no verbal y las emociones. Este nivel permite dejar a
un lado el ego, permite tomar una actitud de servicio y colocarse en la posicion de
la persona. Esta escucha empatica puede afectarse por dos estilos de
comunicacion, la comunicacion agresiva y la pasiva. En la comunicacion agresiva
las personas explotan ante los problemas, suelen menospreciar el trabajo de los
demas, piensan que tienen la razén, son dominantes, invaden los espacios de las

personas y les gusta ser el centro de atencion.

Segun Fischman (2006) afirma el lider en el ejercicio de sus acciones que
permitan influir en otras personas para alcanzar los objetivos de la organizacion
debe realizar su tarea basado en 9 hébitos concebidos como pasos, a partir de la
autoestima, vision, creatividad, equilibrio, aprendizaje, comunicacion efectiva,
entrega poder, trabajo en equipo y servicio que deben ser recorridos a la vez en
forma progresiva; lo cual implica, evidentemente, que las autoridades de INABIF
Rosa Maria Checa -Chiclayo, se encuentra en la necesidad de tener en cuenta
este modelo tedrico en el ejercicio de sus funciones a fin de que permita que los
trabajadores mejoren las relaciones interpersonales y consecuentemente se

genere un ambiente agradable de trabajo y el desarrollo de la institucion. (p.62)
2.1.3. Teoria del Comportamiento Humano de Elton Mayo.

Es conocida también como “Teoria Administrativa”, “Teoria de las Relaciones
Humanas” o “Teoria Sociologica en la administracion” y se desarrolla alrededor de
los actores universitarios. Estudiantes, docentes, directivos, administrativos entre
otros. Un representante de esta teoria es Elton Mayo, (1933) quien, basa su
propuesta en una serie de principios, como sefialamos algunos de ellos. La mayor
produccion es resultado de la integracion social, es decir, en la mejora del
desempeiio laboral de INABIF Rosa Maria Checa -Chiclayo es posible por las
normas sociales y las expectativas que rodean al trabajo en equipo. Arandia
(2013) afirma que:

El comportamiento social del personal en el equipo, puesto que el equipo
de la universidad se estructura a partir de la interaccién y comunicacion
para el logro pleno de sus objetivos. Las recompensas y sanciones sociales

influyen en el comportamiento laboral, en vista que los premios y castigos
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apuntan a la dimension afectiva de los miembros de trabajadores de INABIF

Rosa Maria Checa -Chiclayo en el desemperfio de sus labores.

Los grupos informales responden a estilos de administracién. Sea la gestion de la
universidad de caracter autoritario o participativo, los grupos se constituyen y la
respuesta a éstos se caracterizar4d por el estilo de administracion; en una
administracion autoritaria habra represion, mientras en una motivacional
participativa se creara un espacio para integrar a estos grupos, tal vez, dentro de
la organizacion. Elton Mayo,(1933).Las relaciones humanas se mejoran por la
interaccion y comunicacion, debido a que nuestras acciones y actitudes son
resultado de contactos entre personas y grupos en un ambiente profesional .La
importancia del contenido del cargo refleja una moral alta, es decir, la movilizacion
del personal, segun mérito propio en el ejercicio de sus funciones, muestra el
despliegue de capacidades hacia cargos de mayor responsabilidad y desempefio,

premiado con el reconocimiento institucional y personal.

Enfasis en aspectos emocionales, por cuanto INABIF Rosa Maria Checa no solo
esta representada por relaciones formales organizativas, sino por situaciones
cotidianas y de valoraciones, susceptibles de interpretaciones varias, pero

igualmente significativas, para la formacion de toda la institucion.

La Teoria de las Relaciones Humanas, surgido en los Estados Unidos y fue
basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la
administracion, la que pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una
civilizacion industrial en que la tecnologia y el modelo de trabajo constituyen las
mas importantes preocupaciones del administrador. A pesar de la hegemonia de
la teoria clasica y del hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoria
administrativa importante durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus
principios no siempre se aceptaron de manera sosegada, especificamente entre
los trabajadores y los sindicatos estadounidenses. En un pais eminentemente
democrético como los Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos vieron e
interpretaron la administracion cientifica como un medio sofisticado de explotacién

de los empleados a favor de los intereses patronales.
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El experimento de Hawthorne permitio delinear los principios basicos de la
Escuela de las Relaciones Humanas. Entre las conclusiones principales pueden

mencionarse las siguientes:
El nivel de produccion depende de la integracion social.

Se constaté que el nivel de produccién no esta determinado por la capacidad
fisica o fisiologica del trabajador, como afirmaba la teoria clésica, sino por las
normas sociales y las expectativas que lo rodean. Es su capacidad social la que
establece su nivel de competencia y de eficiencia, y no su capacidad de ejecutar
correctamente movimientos eficientes en un tiempo previamente establecido.
Cuanto més integrado socialmente esta en el grupo de trabajo, mayor sera la
disposicion de producir. Si el trabajador retane excelentes condiciones fisicas y
fisiologicas para el trabajo y no estd integrado socialmente, la desadaptacion
social se reflejara en su eficiencia. De alli que es imperativo que en la
Universidad “San Martin de Porres filial norte”, los trabajadores promuevan el
trabajo cooperativo a fin de que logren integrarse a la comunidad universitaria
propiciando la buena practica de las relaciones interpersonales generando un
ambiente favorable en aras de que contribuya a elevar el clima y la satisfaccion
laboral en la Universidad.

El comportamiento social de los trabajadores.

El comportamiento del individuo se apoya por completo en el grupo. En general,
los trabajadores no actian ni reaccionan aisladamente como individuos, si no
como miembros de grupos. En el experimento de Hawthorne, los individuos no
podian establecer por si mismo su cuota de produccién, sino que debian dejar
gue la estableciera e impulsara el grupo. Ante cualquier trasgresion de las normas
grupales, el individuo recibia castigos sociales o morales de sus comparieros para
gue se ajustara a los estandares del grupo. La teoria clasica no llegé a percibir
gue el comportamiento de los empleados esta influenciado por las normas y los

valores de los grupos sociales en que participan. Kurt Lewin verifico:
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Posteriormente que el individuo se resistira al cambio para no apartarse de
los parametros del grupo, en tanto éstos permanezcan inmodificables.
Debido a que el poder del grupo para provocar cambios en el
comportamiento individual es muy grande, la administracion no puede tratar
a los trabajadores individualmente, como si fueran atomos aislados, sino
como miembros de grupos de trabajo, sujetos a las influencias sociales de
estos grupos. Los trabajadores no reaccionan como individuos aislados
frente a la administracion, a sus decisiones, normas, recompensas Yy
castigos, sino como miembros de grupos sociales cuyas actitudes se hallan
influenciadas por cédigos de conducta grupal. Es la teoria del control social
sobre el comportamiento. La amistad y los grupos sociales de los
trabajadores poseen significado trascendental para la organizacion y, por lo
tanto, deben ser considerados los aspectos importantes en la teoria de la
administracion. (p.45)

La Teoria de las Relaciones Humanas contrapone el comportamiento social del
trabajador al comportamiento mecéanico propuesto por la teoria clasica, basado en
la concepcién atomistica del hombre.

Las recompensas y sanciones sociales

Durante el experimento de Hawthorne se comprobé que los obreros que
producian muy por encima o muy por debajo de la norma socialmente
determinada, perdian el afecto y el respeto de los compafieros; asi, los
trabajadores de la sala de montaje de terminales preferian producir menos vy, en
consecuencia, ganar menos que poner en riesgo las relaciones de amistad con
sus comparieros. El comportamiento de los trabajadores esta condicionado por
normas o estandares sociales. Cada grupo social desarrolla creencias y
expectativas con relacion a la administracion: esas creencias y expectativas —
reales o imaginarias- influyen no sélo en las actitudes sino también en las normas
0 estandares de comportamiento que el grupo define como aceptables, a través
de los cuales evalla a sus integrantes. Son buenos comparieros y colegas, si se
ajustan a esas normas y estandares de comportamiento, y son pésimos colegas o

compairieros desleales, si transgreden aquellas normas y estandares.
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Para Taylor, y para la mayoria de los autores clasicos, predominaba el concepto
del hombre econdémico, segun el cual el hombre es motivado e incentivado por
estimulos salariales y econémicos. De alli se deriva el hecho de que casi todos los
precursores de la administracion cientifica hayan elaborado un plan de incentivo
salarial para evaluar la eficiencia y bajar los costos operacionales. Taylor afirmaba
que, si se elegia un buen modelo, se seleccionaba el ejecutor adecuado —de
acuerdo con sus caracteristicas fisicas- y se ofrecia un esquema de remuneracion
basado en la produccion — que aumentara proporcionalmente a la eficiencia del
empleado-, este produciria el méximo posible hasta el limite de su capacidad
fisiologica, si las condiciones ambientales lo permitian. Elton Mayo y sus

seguidores (1927) creian que:

Esa motivacion econdmica era secundaria en la determinacion del
rendimiento del trabajador. Conforme a la Teoria de las Relaciones
Humanas, a las personas las motiva, principalmente, la necesidad de
reconocimiento, aprobacion social y participacion en las actividades de los
grupos sociales en que conviven. De alli surge el concepto de hombre

social. (p.55)

Las recompensas y sanciones no econdmicas influyen significativamente en el
comportamiento de los trabajadores y limitan, en gran parte, el resultado de los
planes de incentivo econémico. Aunque esas recompensas sociales y morales
son simbdélicas y no materiales, inciden de manera decisiva en la motivacion y la

felicidad del trabajador.
Los grupos informales.

Mientras los clasicos se preocuparon exclusivamente por los aspectos formales
de la organizacion; autoridad, responsabilidad, especializacién, estudios de
tiempos y  movimientos, principios  generales de  administracién,
departamentalizacién, etc., en Hawthorne los investigadores se concentraron casi
por completo en los aspectos informales de la organizacion (grupos informales,
comportamiento social de los empleados, creencias, actitudes, expectativas, etc.).
La empresa paso a ser vista como una organizacion social compuesta de diversos

grupos sociales informales, cuya estructura no siempre coincide con la
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organizacion formal, es decir, con los propoésitos y la estructura definidos por la

empresa.

Los grupos informales constituyen la organizacion humana de la empresa, que
muchas veces esta en contraposicion a la organizacion formal establecida por la
direccion. Los grupos informales definen sus reglas de comportamiento, sus
formas de recompensas o0 sanciones sociales, sus objetivos, su escala de valores
sociales, sus creencias y expectativas, y cada participante los asimila e integra en

sus actitudes y su comportamiento.

La Teoria de las Relaciones Humanas esboz6 el concepto de organizacion
informal: la organizacion no solo se compone de personas aisladas, sino
del conjunto de personas que se relacionan espontdneamente entre si.
Una organizacion industrial es algo mas que una multiplicidad de individuos
gue actlan segun sus intereses econdmicos. Esos individuos también
experimentan afectos y sentimientos, se relacionan entre si, y en su trato
diario tienden a establecer patrones de interaccion. La mayoria de los
individuos que aceptan esos patrones tienden a aceptarlos como
verdaderas imprescindibles y obvias, y reaccionan de acuerdo con lo que

ellos determinan. (Fischman 2006, p.102)
Las relaciones humanas.

En la organizacién, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen en
constante interaccién social. Para explicar y justificar el comportamiento humano
en las organizaciones, la Teoria de las Relaciones Humanas estudio a fondo esa
interaccidon social. Se entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes

resultantes de los contactos entre personas y grupos.

Cada individuo es una personalidad altamente diferenciada, que incide en
el comportamiento y las actitudes de las personas con quienes mantiene
contacto y, a la vez, recibe mucha influencia de sus semejantes. En la
busqueda de comprension, aceptacion y participacion, el individuo trata de
compenetrarse con otros individuos y grupos definidos, con el fin de

satisfacer sus intereses y aspiraciones mas inmediatos. En su
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comportamiento influyen el ambiente y las diversas actitudes y normas

informales existentes en los distintos grupos. (Fischman 2006, p.102)

En la empresa surgen las oportunidades de desarrollar relaciones humanas
debido a la gran cantidad de grupos y las interacciones que se presentan
necesariamente. Solo la comprension de la naturaleza de esas relaciones
humanas permite al administrador obtener mejores resultados de sus
subordinados: la comprension de las relaciones humanas facilita la creacion de
una atmosfera donde cada individuo es estimulado a expresarse libre y

sanamente.

Solo el ejercicio de 6ptimas relaciones humanas en INABIF Rosa Maria Checa,
traerd consigo el fortalecimiento de la organizacion y como tal la generacion de un

ambiente agradable de trabajo.
La importancia del contenido del cargo.

La forma mas eficiente de division del trabajo no es la mayor especializacion de
éste (y, por tanto, una mayor fragmentacion). A pesar de que no se preocuparon
mucho por este aspecto, Elton Mayo y sus colaboradores verificaron que la
especializacion extrema -defendida por la teoria clasica- no garantizaba mas
eficiencia en la organizaciéon. Por ejemplo, observaron que los obreros de la sala
de montaje de terminales cambiaban con frecuencia de puesto para evitar la
monotonia, contrariando la politica de la administracion de la empresa. Esos
cambios presentaban efectos negativos en la produccién, pero al parecer

elevaban la moral de todo el grupo.

A partir de esas conjeturas, se evidencié que el contenido y la naturaleza del
trabajo influyen grandemente en la moral del trabajador. Los trabajos simples y
repetitivos tienden a volverse monétonos y mortificantes, lo cual afecta de manera

negativa las actitudes del trabajador y reduce su eficiencia y satisfaccion.

En este contexto es necesario que los trabajadores de INABIF CAR Rosa
Maria Checa -Chiclayo se le asigne tareas y funciones en las que se sienta a

gusto y sea capaz de cumplirlas a cabalidad, previa coordinacion, mas no
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de manera impositiva y en el marco de favores de grupo. (Fischman 2006,
p.102)

El énfasis en los aspectos emocionales.

Lépez (1992) sefala que: “Los elementos emocionales inconscientes —incluso
irracionales- del comportamiento humano atraen a casi todos los forjadores de la
Teoria de las Relaciones Humanas. De ahi que algunos autores los denominen

socidlogos de la organizaciéon”. (p.48)

Elton Mayo destaca que, mientras la eficiencia material aumenté poderosamente
en los ultimos 200 afios, la capacidad humana para el trabajo colectivo no
mantuvo el mismo ritmo de desarrollo, por tanto, el progreso industrial estuvo
acompafiado de un profundo desgaste del sentimiento espontaneo de
cooperaciéon. Mayo afirma que la solucién a este problema no puede encontrarse
en el retorno a las formas tradicionales de organizacién, sino que debe buscarse

en una nueva concepcion de las relaciones humanas en el trabajo.

La Teoria de las Relaciones Humanas estudia la organizacibn como grupos de
personas; hace énfasis en ellas; se inspira en sistemas de psicologia; delegacién
plena de la autoridad; autonomia del trabajador; confianza y apertura; énfasis en
las relaciones humanas entre los empleados; confianza en las personas; dinamica

grupal e interpersonal.

Este enfoque describe la forma en la que los gestores interactian con sus
subordinados; la atencion se centra en las necesidades, objetivos y expectativas
del trabajador individual. Los seguidores de este enfoque creen que para
desarrollar buenas relaciones humanas los gestores han de saber por qué sus
trabajadores se comportan del modo en que lo hacen y qué factores psicolégicos
y sociales influyen en ellos. Llaman la atencion a los gestores acerca de la
importancia del papel que juegan los individuos en la determinacion del éxito o del
fracaso de la organizacion, tratan de demostrar de qué manera los procesos y
funciones de gestion se ven afectados por las diferencias en las conductas

individuales y por la influencia de los grupos en el lugar de trabajo.
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La gestion debe considerar la necesidad de reconocimiento y de aceptacion
social que tienen los empleados y al grupo de trabajo como una fuerza
positiva que hay que utilizar productivamente. Los gestores, por tanto,
deben ser capacitados en habilidades para el trato con la gente, asi como
en habilidades técnicas (Skinner, 1996, p.13).

En su comportamiento influyen el ambiente y las diversas actitudes y normas

existentes en los distintos grupos.

En tal sentido, en el presente trabajo de investigacion concibe suyos los
postulados de la Teoria de Relaciones Humanas, los cuales fundamentan la
propuesta de estrategias motivacionales de que los trabajadores de INABIF CAR
Rosa Maria Checa -Chiclayo proporcionen un buen trato y determinen por qué
se comportan del modo en que lo hacen, considerando que actualmente, las
relaciones humanas estan seriamente cuestionadas que obstaculizan el desarrollo

de un buen clima laboral.

2.1.4. Teoria del Liderazgo Participativo y Democratico de Rensis Likert

Esta teoria ha sido desarrollada por Rensis Likert (1993) quien, entre sus
principales planteamientos resalta el hecho de que el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y
las condiciones organizacionales que ellos mismos perciben reflejados en la plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical-horizontal, ascendente- descendente. El punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones de
trabajo (director — trabajadores) se basa en la amistad, las responsabilidades
compartidas. Su funcionamiento es el equipo de trabajo como el mejor medio para
alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica. La teoria de Likert
(1993) conduce:

Al logro de mejorias por quienes tienen que ejecutar las decisiones. La
teoria sostiene que la gente estd mas comprometida con las acciones si se
les toma en cuenta, se ven y se sienten incorporados en los aspectos

relevantes de las decisiones a tomar. Cuando el ser humano toma
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decisiones en forma conjunta, el compromiso social es mayor y por lo tanto
incrementa su responsabilidad con las decisiones que se tome. Algunas
personas deciden conjuntamente, lo cual los lleva a tomar mejores

decisiones que si las toman en forma individual. (p.78)

En este contexto, el lider que se enmarca dentro de un concepto participativo,
en lugar de tomar decisiones autocraticas, busca como involucrar al personal en
el proceso, posiblemente incluyendo a subordinados, a colegas pares y superiores
de la empresa u organizacion. El director participativo: apoya la personalidad de
sus subordinados; asesora sobre los problemas; delega las responsabilidades y el
poder; estimula las opiniones y la retroalimentacion; comunica los objetivos sin
especificar como se deben lograr; establece sistemas que conduzcan al

autocontrol.

El Sistema Participativo: Es el sistema administrativo democratico por excelencia.

Es el mas abierto de todos los sistemas propuestos por Likert (1993).

Sus principales caracteristicas son las siguientes: Proceso decisorio: las
decisiones son totalmente delegadas en los niveles organizacionales. Aunque el
nivel institucional defina las politicas y directrices controla Unicamente los
resultados, dejando las decisiones a cargo de los diversos niveles jerarquicos.
Sé6lo en ocasiones de emergencia, la direccibn toma decisiones; sin embargo,
estan sujetas a la ratificacion explicita de los grupos involucrados. Sistema de
comunicacion: las comunicaciones fluyen en todos los sentidos y la empresa
invierte en sistemas de informacion, pues son basicos para su flexibilidad y
eficiencia. Relaciones interpersonales: el trabajo se realiza casi totalmente en
equipos. Las relaciones interpersonales se basan principalmente en la confianza
mutua entre las personas y no en esquemas formales (como descripciones de
cargos, relaciones formales previstas en el organigrama, etc.). El sistema permite
participacion y compenetracion grupal intensa, de modo que las personas se
sientan responsables por lo que deciden y ejecutan en todos los niveles
organizacionales. Sistema de recompensas y castigos: existe un énfasis en las
recompensas, notoriamente simbolicos y sociales, a pesar de que no se omitan
las recompensas materiales y salariales. Muy raramente se presentan castigos,

los cuales casi siempre son decididos y definidos por los grupos involucrados.
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En este contexto, en INABIF Rosa Maria Checa, los Directivos y los
trabajadores deben asumir comportamientos que permitan infundir plena
confianza en el personal administrativo sobre la base de la participacion, las
relaciones Optimas de trabajo a fin de promover un buen desarrollo de un buen

desempeiio laboral.

2.1.5. Teoria de las Relaciones Humanas de Chiavenato.

Chiavenato (1992), para justificar el comportamiento humano en las
organizaciones incorpord la teoria de las relaciones humanas, la cual estudio
intensamente esa interaccion social como las acciones y actitudes desarrolladas
por los contactos entre personas y grupos. Cada individuo es una personalidad
altamente diferenciada en el comportamiento con quienes mantiene contacto,
pero a su vez esta influenciado por los otros. Cada individuo busca ajustarse a
otros grupos definidos pretendiendo ser comprendido, bien aceptado y participar

en el sentido de atender sus intereses y aspiraciones mas inmediatas.

Este comportamiento es fuertemente influenciado por el medio ambiente y
por las actitudes y normas informales existentes en los diversos grupos. Es
principalmente, dentro de la organizacién donde surgen las oportunidades
de relaciones humanas y permite al supervisor obtener mejores resultados
de los docentes. Asi, una comprensién adecuada permite el surgimiento de
una atmésfera donde cada individuo es estimulado a expresarse
libremente. (Skinner, 1996, p.13).

En consecuencia, en toda institucion deben prevalecer las relaciones humanas de
una manera efectiva para crear y mantener un ambiente que permita a sus
miembros alcanzar sus objetivos y metas propuestas. Es necesario hacer
hincapié en la atencién al recurso humano, ya que €l es la materia prima mas
importante de toda empresa educativa, tomando en cuenta que el personal de una
organizacién esta constituido por individuos para realizar un trabajo, quienes tiene
diferentes criterios, aspiraciones, intereses, vivencias y formas de pensar. De alli,
la importancia que tiene para la organizacion que el gerente conozca los valores
de cada miembro que integra el grupo para lograr satisfacer sus exigencias y asi
conjuntamente decidir qué hacer, cémo hacerlo, por qué hacerlo y por quién

hacerlo.
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El comportamiento de los individuos siempre esta orientado y dirigido por algun
objetivo hacia el alcance de alguna meta, siendo la motivacion orientada por las

diferentes necesidades, al respecto, Lopez (1992) sefiala que:

La liberacion del potencial humano mediante el proceso motivacional
depende mucho de la existencia de condiciones de un clima adecuado a la
organizaciéon. Por ello el Director como gerente debe conocer las
necesidades humanas para comprender mejor el comportamiento de sus
empleados y utilizar la motivacion como medio para mejorar la calidad de

vida dentro de la institucion. (p.55)

En tal sentido, los directivos de INABIF Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015, a
fin de que los trabajadores desarrollen una efectiva labor, cumpla con lo
programado y obtenga resultados en bien de la institucion deben asumir actitudes
positivas y de buena practica de relaciones humanas con la consiguiente
generacion de un ambiente propicio de trabajo generando un buen desempefio

laboral. Segun la teoria de Chiavenato. (2000) afirma:

El resultado de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea.
Segun Chiavenato para que una persona esté motivada debe existir una
interaccién entre el individuo y la situacibn que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir
que el individuo este o no motivado. Para mi esta interaccion lo que

originaria es la construccién de su propio significado sobre la motivacion.
(p.95)

Es asi, que la motivacibn en cada persona es diferente, debido, a que las
necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de
comportamiento. La capacidad individual para alcanzar los objetivos y los valores
sociales también son diferentes, donde estos ultimos, varian con el tiempo, lo
cual, provoca un proceso dinamico en el comportamiento de las personas que en
esencia es semejante. En este sentido, existen tres premisas que explican el

comportamiento humano (Chiavenato2001)

El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento. Tanto

la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento
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de las personas, el cual se origina en internos y externos. EI comportamiento es
motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad. El
comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado hacia
algun objetivo. EI comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un “impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones

gue sirven para indicar los motivos del comportamiento.

De acuerdo a lo anterior y considerando, si las suposiciones son correctas,
el comportamiento no es espontdneo, ni esta exento de una finalidad:
siempre habra un objetivo implicito o visible que lo explique. No sin olvidar
gue el resultado puede variar indefinidamente, ya que depende de la forma
en la cual se perciba el estimulo, de las necesidades y, del conocimiento
gue posee cada persona (Chiavenato, 2001, p.100).

2.1.6. Teoria de motivacion —higiene de Herzberg

Esta teoria es conocida como la teoria de motivacion e higiene teoria
de los dos Factores de Herzberg. Es una teoria de motivacibn mas enfocada al
trabajo, a la motivacion de los empleados. Segun la teoria de la motivacién e

higiene, de 1959, las personas estan influenciadas por dos factores:

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y
abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas condiciones
son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera
del control de las personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision que las personas reciben de
sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas
que trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad
personal, etc. Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que
circunda al individuo. Herzberg destaca que, tradicionalmente, solo los factores
higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo
era considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas

trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
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liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es decir,
incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas auln, otros incentivan
el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivacion positiva), o
castigos (motivacion negativa). Segun las investigaciones de Herzberg, cuando
los factores higiénicos son 6ptimos, soélo evitan la insatisfaccion de los empleados,
pues no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no
logran sostener la por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son

pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.

A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg
los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y
preventivos: evitan la insatisfaccién, pero no provocan satisfaccion. Su
efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan la infeccion o combaten
el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar més
relacionados con la insatisfaccion, Herzberg también los llama factores de

insatisfaccion. (Skinner, 1996, p.13).

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.
Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del individuo,
pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido
diseflados y definidos con la Unica preocupacion de atender a los principios de
eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la
creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicolégico para el individuo
gue los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion” que provoca apatia,
desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar

decente para trabajar.

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales

sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable;
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cuando son Optimos provocan la satisfaccion en las personas. Sin embargo,
cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion
delos individuos, Herzberg lo llama también factores de satisfaccion. Herzberg
destaca que los factores responsables de la satisfaccion profesional delas
personas estan totalmente desligados y son distintos de los factores que originan
la insatisfaccion profesional. Para él, "el opuesto de la satisfaccion profesional no
seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional; asimismo, el opuesto
de la insatisfaccion profesional seria ninguna insatisfaccion profesional, y no la

satisfaccion".

El autor consideraba que la relacion de un individuo con su trabajo es fundamental
y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, en sintesis,
el trabajador se siente motivado si se siente satisfecho con su forma de vida, con
las funciones que desempefia y con el cargo que ocupa en el trabajo con sus
amistades, con el entorno social, con la adquisicion de bienes materiales,
desarrollo y realizacion profesional. Es decir, el trabajador deberd sentirse
realizado para evitar caer en la insatisfaccion que agrupa a todos los factores de

higiene.

Es importante sefalar que, la motivacién es el resultado de la interaccién del
individuo y la situacién. Ademas, las personas difieren en su impulso motivacional.
El interés de todo ello es que la interaccion entre habilidades (tedricas, técnicas,
personales y sociales) y la motivacion contribuyen al desempefio o rendimiento de

las personas y tienen un reflejo en la consecucion de los objetivos empresariales.

2.1.7. Teoria del establecimiento de metas u objetivos de Locke

Esta teoria sostiene que las intenciones de trabajar para conseguir un
determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral y
determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. La investigacion
a partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes para la

motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.
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El establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucion en relacion
con las situaciones en las que no se ofrecen objetivos claros, cuanto mas
especificos son esos objetivos mas eficaces resultan para motivar el

comportamiento. Son poco adecuados los objetivos de tipo general.

Otro factor contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion de los
trabajadores, que han de efectuar las tareas, en el establecimiento de los
objetivos que se han de alcanzar. Participacion que incrementa la calidad y la

cantidad del rendimiento.

Los resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los objetivos
dificiles si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos
conducen a mejores resultados de ejecucion que los objetivos mas faciles. Se
cumple incluso en los casos en que los objetivos establecidos son tan altos que
nadie logra alcanzarlos plenamente. Los efectos de las recompensas parecen
estar mediados por cambios en los propios objetivos, lo mismo ocurre con otros
factores como el conocimiento de los resultados o las influencias y presiones
sociales. Cuando incentivos como el dinero o el conocimiento de los resultados,
cambian la actuacion, también cambian los objetivos y las intenciones, pero
cuando se controlan las diferencias de intencion, los incentivos no tienen ningun

efecto.

2.1.8. Teoria de la atribucién en el desemperio laboral de Heider

Las teorias de atribucion ayudan a la administracion a entender cémo piensan los
clientes y los trabajadores acerca de los acontecimientos, revelando informacion
acerca de su motivacion, comportamiento y procesos de pensamiento. Las
atribuciones inexactas sobre las causas del comportamiento de compra del cliente
o el pobre rendimiento de los trabajadores, por ejemplo, pueden dar lugar a

decisiones 0 consecuencias negativas para una organizacion.

La atribucion es un concepto de la psicologia social, que se refiere a como el
individuo explica las causas de una conducta o evento especificos. La teoria de la

atribucion sirve como un término general para un grupo de teorias que explican
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los procesos de atribucion. Existe la teoria de que a medida que el individuo
percibe los acontecimientos, hace una inferencia causal, o conclusion, acerca de
por qué un evento puede ocurrir. Por ejemplo, un trabajador puede hacer una
inferencia acerca de por qué un compafero de trabajo ha tenido éxito en una
tarea especifica, o podia hacer inferencias en cuanto a cémo su propio
comportamiento influencia a un subordinado. Con el tiempo, sus conclusiones se
convierten en expectativas o creencias, lo que le permite predecir las reacciones y

entender los eventos que experimenta y observa.

Al relacionar esta teoria con el desempefio laboral como parte de sus obligaciones
de trabajo, los gerentes deben observar el desempefio de sus trabajadores y
hacer juicios relacionados. Para un empleado de bajo rendimiento, la gerencia
debe atribuir el bajo rendimiento a algo. Si los malos resultados se atribuyen a la
falta de esfuerzo, el trabajador probablemente sufra un resultado negativo. Por el
contrario, si el administrador atribuye el mal desempefio del trabajador a una falta
de habilidad, se puede recomendar un entrenamiento u orientacion. Otro ejemplo
es la motivacion de los empleados. Cuando los empleados atribuyen su éxito a
factores de trabajo controlados por alguien o algo en lugar de si mismos, pueden
no estar dispuestos a probar nuevas tareas y podrian perder la motivacion para
mantener un alto estandar de calidad en sus tareas laborales habituales. Con
respecto al agotamiento laboral muchas personas consideran que las causas del
agotamiento laboral son multifacéticas, y el grado en el que encuentran algo o
alguien a quien atribuir la causa o "culpa” enormemente afecta las decisiones que
se toman acerca de coémo lidiar con la situacion. Los trabajadores suelen percibir
negativamente el agotamiento laboral, y suelen atribuir las causas de tres formas
generales: si la causa es externa o interna a ellos, si la causa permanece
constante en el tiempo, y qué control tienen sobre la causa. A mayor atribucion de
un trabajador al desgaste profesional a eventos temporales sobre los que tiene un
alto grado de control, mejor sera su manera de enfrentarlos y de recuperarse del

agotamiento laboral.
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CONCEPCIONES TEORICAS DE DESEMPENO LABORAL

Chiavenato, I. (2000) El desempenio laboral “es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos”. (p.22)

El mismo autor indico. “El desempeno laboral tiene una serie de caracteristicas
individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre otros, que interactlan con la naturaleza del

trabajo y de la organizacién para producir”. (p.22)

Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran importancia
como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca
de su trabajo, ya que, si solo se tomara en cuenta el desempefio del empleado,

seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo.

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS

La percepciéon del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de
su trabajo, estas actitudes ayudan a la gerencia a entender las reacciones de los
empleados ante sus tareas y predecir el efecto de estas reacciones en el

comportamiento futuro.

Otro aspecto a considerar es el grado de importancia que tiene el trabajo para las
personas que lo ejecutan, ya que en ocasiones un trabajo puede ser interesante

mas no fundamental para los miembros de la institucion.

La autoestima es otro elemento a tratar, debido a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa o dentro del grupo de trabajo, asi como el deseo de ser

reconocido.

Capacitacion del trabajador, entendiendo ésta como un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el personal

desemperfie su papel lo mas eficientemente posible.
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Herramientas y recursos de trabajo, aunque los trabajadores tengan los niveles
mas elevados de motivacion no podrdn hacer bien su trabajo sino tienen los
enseres adecuados para realizarlo; por lo que suministrar a los trabajadores de
los medios necesarios para desempefiar su trabajo es un aspecto importante

dentro de la supervision a la hora de supervisar el desemperio del trabajador.

Strauss (1981) cuando expresa que, “Los recursos de mantenimiento como el
suministro de herramientas, materiales y sobre todo de informacion esencial es

uno de los aspectos mas importante del oficio de supervision”. (p.74)

La Remuneracion, especialmente como incentivo, es una de las técnicas mas
poderosas que tienen a su alcance los gerentes para mejorar la productividad.
Desde Adam Smith pasando por Taylor, hasta los méas recientes estudiosos de la
administracion, han propuesto diferentes técnicas de remuneracion, tales como

los incentivos, a fin de incrementar la misma.
FACTORES RELACIONADOS CON EL DESEMPENO LABORAL

Ambiente Confortable: Factor importante en el desempeio de los trabajadores,
es el ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad,
gue no tenga excesivos mecanismos de supervision, control o vigilancia, y que
permita cierta movilidad interpretada como libertad. Ambiente la motivacion: La
gente trabaja por diversas razones; lo que es importante para uno, quizds no
tenga importancia para otro. La motivacion es algo personal y los gerentes deben
conocer a sus empleados individualmente para saber qué es lo que los motiva.
Algunos trabajan para satisfacer sus necesidades basicas para sobrevivir,
mientras que otros buscan seguridad; otros mas trabajan para satisfacer su propio
ego o algo aun mas profundo. Comunicacién organizacional: Todo proceso
organizacional se rige hacia el futuro por una visiébn que se desarrolla a través de
la comunicacion, por lo tanto, la comunicacion es determinante en la direccion y el
futuro de la organizacion. Por "comunicacion organizacional”, en términos muy
amplios, se entendera el estudio de los procesos comunicacionales que tienen
lugar dentro de los grupos sociales en torno a objetivos comunes, es decir,
organizaciones. Con respecto a los canales o medios utilizados para informar,
debe sefalarse la existencia de una gama extensa. Pueden ser un medio directo,

cuando se produce el contacto interpersonal. Sin embargo, aun dentro de este

50



contexto puede sefalarse variantes como el teléfono, intercomunicadores,
monitores, television y otros adelantos tecnoldgicos. Los documentos escritos son,
naturalmente, importantes en este proceso. Incentivos: Son utilizados, para
demostrar que el personal es tomado en cuenta, ya que es mas productivo para la
organizacion retribuir al empleado porque de esta manera rinde mucho mas. La
satisfaccion en el trabajo: Para muchos autores, entre ellos Arana (2006), la
satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, el trabajador
mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para lograr ésta. Para
otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha. La
eliminacion de las fuentes de insatisfaccién conlleva en cierta medida a un mejor
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la
organizacion. Existiendo insatisfaccién en el trabajo, estaremos en presencia de
un quiebre en las relaciones sindico — patronales. Organizacion inteligente: Son
organizaciones que reconocen el poder y el talento de la gente para impactar
positivamente en el negocio, abren espacios para una comunicacion abierta,
eliminan interferencias para agilizar decisiones, crean equipos y redes internas
para lograr interdependencia frente a objetivos comunes y desarrollan verdaderas

organizaciones de aprendizaje.
CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo.

Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva

ya sea en grupo o individualmente.

La capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a las necesidades del (los)
receptor (es). Al buen empleo de la gramatica, organizacion y estructura en
comunicaciones. Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los

acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en
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lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos

més alla de lo requerido.

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. Calidad de trabajo,
proporciona documentacion adecuada cuando se necesita. Va mas alla de los
requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor evalla la exactitud,
seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendada. Produce o realiza una
tarea de alta calidad. Cantidad de trabajo, cumple los objetivos de trabajo,
ateniéndose a las érdenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su propia
terminacion. Realiza un volumen aceptable de trabajo, cumple razonablemente el

calendario de entregas.

Planificacién, programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza
a los subordinados y los recursos con eficiencia. Se anticipa a las necesidades o

problemas futuros.

TIPOS DE RECOMPENSAS

Las Recompensas Individualizadas, Resultan eficaces para atraer a los
individuos a formar parte de la organizacién y para mantenerlos en ella. Son
eficaces, también, para motivar a los miembros a realizar sus tareas en los niveles
de cantidad y calidad exigidos e incluso superadndolos aunque en ocasiones
existen limitaciones estructurales, o de otro tipo, que impiden una adecuacion
correcta de este tipo de recompensas. Las recompensas de tipo individualizado
resultan dificiles de utilizar para motivar los comportamientos innovadores de los

individuos.

Recompensas de Tipo Econdmico, Su empleo eficaz requiere al menos los
siguientes requisitos: Deben ser percibidas claramente como lo suficientemente
amplias para justificar el esfuerzo extra que requiere la tarea que hay de cumplirse
para conseguirlo. Deben ser percibidas como consecuencia directa de la tarea
requerida y seguirla contingentemente. Deben ser, ademas, percibidas como

equitativas por la mayor parte de los miembros.

52


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
http://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml

La Promocion o el Ascenso, Encuentra una serie de dificultades al no
acomodarse los criterios de promocion de los directivos de la organizacion a las
conductas mas eficaces para la organizacion sino atender mas bien, a criterios

como el conformismo, antigiiedad, observancia de las normas.

El Reconocimiento y la Recompensa Social, Han de estar estrechamente
vinculados al desempefio del empleado para resultar eficaces como recompensa
extrinseca. Los supervisores y directivos han de evitar desigualdades o

"injusticias" al dispensar este tipo de refuerzos y aplicarlos de modo contingente.

Recompensas de Grupo o Generales, Son necesarias cuando el patron de
recompensas individuales resulta imposible porque la productividad en tareas
depende del funcionamiento eficaz de un grupo que puede ser, en ocasiones, muy
amplio. Este tipo de recompensas no se conceden, por lo general, sobre la base
del esfuerzo individual, sino sobre la base de la pertenencia del individuo al grupo

(membrecia).

Las recompensas generales son eficaces para mantener a los miembros dentro
de la organizacion; pero no lo son para conseguir una mayor productividad ya que

todos los miembros las reciben por igual y no son diferenciadoras.

ANALISIS DEL CICLO

. La persona afronta su obvia realidad que seria estar desmotivado
por su empleo ya que este no satisface sus expectativas y
necesidades,

Il. El individuo analiza su personalidad y se estudia a si mismo para
gue de esta manera piense en su trabajo y de qué manera esté le
puede ser de satisfaccion para auto realizarse, en

. Elindividuo debe hacer un analisis a conciencia de lo que le gusta 'y
lo que desea y de lo que realmente es vital para vivir dignamente seguin

su sistema de creencia, luego de lo cual al haber puesto en prioridad
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sus necesidades se enfoca en la manera en como su empleo pueda
llegar a cubrir con estas necesidades,

V. En este punto la persona esta en busca de un estimulo que lo
mueva a realizar las actividades que le demanda su empleo, este
estimulo puede ser auto impuesto o propuesto; con auto impuesto se
refiere a que la persona se estimula de alguna manera por ejemplo con
un pensamiento, al hacer las cosas por una persona, porque quiere
algo que por el momento no puede comprar y por propuesto se refiere
que el estimulo venga de otra persona por ejemplo el jefe, con el cual él
espera que el desempefio del individuo suba y de esta manera obtener
mayor produccion,

V. Aqui la persona dependiendo del estimulo puede o no sentir que el
deseo de hacer las cosas salga de lo profundo de su ser, por eso es
importante el estimulo adecuado que provoque una aceptacion
inmediata,

VI. El resultado de todo el ciclo y lo que se andaba buscando, que es una
persona que tiene una gran motivacion laboral y que hace su trabajo
con gusto.

2.2. MARCO CONCEPTUAL

Autorrealizacion: Desarrollar todo nuestro potencial para convertirnos en todo lo

gue somos. Es llegar a ser uno mismo en plenitud.

Compromiso: Responsabilidad u obligacién que se contrae.

Desempefio Laboral: Es la forma en que los empleados realizan su trabajo.

Estrategia: Arte de proyectar y dirigir alguna operacion.

Jerarqguia: Es el criterio que permite establecer un orden de superioridad o de

subordinacion entre personas, instituciones o conceptos.
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Propuesta: Es el mecanismo por el cual un negocio busca

generar ingresos y beneficios.

Motivacion: La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Necesidad Basica: Una necesidad es aquello que resulta indispensable para vivir

en un estado de salud plena.

Liderazgo: Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo
tiene para influir en la forma de ser de las personas o0 en un grupo de personas

determinado.

Responsabilidad: Es un valor que estd en la conciencia de la persona, que le
permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos,

siempre en el plano de lo moral.

Las relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales se conciben
como la capacidad de relacionarse con otros sujetos para llevar a cabo proyectos
comunes a través de la cooperacion, integracion, respeto mutuo, respeto y
tolerancia de las diferencias y puntos de vista. Las relaciones interpersonales
constituyen el conjunto de nexos y vinculaciones sobre las cuales se construyen

las interacciones entre los miembros de la comunidad educativa

La Comunicacion Interna permite la transmision e intercambio de informacién
bajo la forma de mensajes entre los miembros de la Institucién. Permite obtener
informacion y aceptacion de la politica de la Direccion, lograr la cooperacion de
los demas, hacer que las ideas se entiendan y las tareas se ejecuten con

eficiencia y oportunamente.

Relaciones humanas

“Las relaciones humanas son las relaciones entre seres humanos y son
la que hacen que existan buenas relaciones entre las personas y por ende
dentro de las empresas” (Dias, 2002, p.263).
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Los trabajadores en general deben de colaborar para que en la empresa
existan buenas relaciones humanas. La contribucion de ellos para tal fin,
repercutird en la produccion e imagen de la empresa ante los trabajadores
y sus familiares y ante el publico en general. (Dias, 2002, p.265).

Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo es la base del rendimiento. Para lograr la
satisfaccion en el trabajo de sus dependientes, la empresa debe captar la
voluntad de sus integrantes y para ello debe tomar la iniciativa y el
cometido de alcanzar la paz y la tranquilidad dentro de ella. (Dias, 2002,
p.269)

‘La administracion debe de hacer uso de estimulos y alicientes que
sirven para satisfacer las necesidades humanas, lo que incentivara a los
trabajadores a laborar cuidadosa y diligentemente y por ende a producir mas”
(Dias, 2002, p.270).

“Estos estimulos que generalmente son aumento de salarios, agradaran
a los trabajadores, les proporcionaran gozo y bienestar y ayudaran a que la
empresa logre los objetivos y metas que desea alcanzar” (Dias, 2002, p.270).

‘El elemento mas valioso en una empresa, es su personal de
trabajadores, quienes son la fuerza de trabajo. La tranquilidad y buena
voluntad de la empresa para con sus trabajadores, llevara a que se alcance la
satisfaccion en ella” (Dias, 2002, p.271).

Algunos de estos recursos para lograr la satisfaccion son:

Confianza en la buena retribucion economica.
Regocijo y satisfaccion en el momento del trabajo.
Modo de conducir al personal.

Servicio de asistencia educativa.

o &~ 0w nh e

Reciprocidad.
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6. Entorno social.
7. Normas y acuerdos.
8. Recreacion (Dias, 2002, p.270).

El Desempefio Personal

El desempefio laboral es el resultado productivo de una jornada de trabajo.
La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la accién del
que se parte de la obvia realidad, hasta llegar al resultado deseado, un
mejor desempefio laboral. (Mayuri, 2008, p.26)

2.3 PROBLEMA.

La gestion de una organizacién presume en la actualidad de
atender a un indice interesante de frentes llegando cada uno de los cuales, a
ser concluyentes en el progreso o frustracion del encargo integral, resultando
muy sobresaliente el clima institucional. Soélo una buena atmosfera
organizacional viabiliza una innovadora intervencion de los trabajadores en la
existencia de la instituciéon. Entonces, en el escenario de que el ambiente
institucional sea destemplado o precario, la gestibn permanece subyugada a
un proceso de deterioro que terminar4 por develar otros factores, acaso

espléndidos de la organizacion

Quienes estamos a cargo de instituciones y representamos los intereses de
una Entidad debemos esforzarnos por ser buenos lideres y saber trabajar en
equipo, haciendo honor al concepto de responsabilidad social del servidor publico

porque detras de nuestro trabajo hay necesidades concretas que estan en juego.

En el Pert, ante los cambios que ocurren rapidamente, debe saberse
responder a ellos y las personas tienen que aprender a asumir desafios
propios de la época, siendo muy relevante que, sobre todo, las Universidades
desarrollen esquemas en los cuales los docentes y no docentes perfilen un
tipo de liderazgo basado en el desarrollo de habilidades sociales para influir en
las relaciones interpersonales y llevar a cabo un buen clima y satisfaccion
laboral. Uno de los motivos por los que el liderazgo en el aspecto motivacional
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ha adquirido importancia en los ultimos afos tiene que ver con que el mundo
empresarial se ha hecho mas competitivo y méas volatil. (p.85)

Murillo (2006) refiere que “La investigacion y la experiencia han evidenciado que
el comportamiento y la actitud de la persona que asume las funciones de direccion
en las universidades son ubn elemento fundamental que determina la existencia,

la calidad y el éxito de procesos de cambio, en ella”. (p.95)

De esta forma es posible afirmar que, si queremos cambiar las universidades vy,
con ello, mejorar la educacion, necesitamos contar con personas que ejerzan el
liderazgo como modelo motivacional desde el interior de la universidad que inicie,
impulse, facilite, gestione y coordine el proceso de transformacién. Personas con
una preparacion técnica adecuada pero, sobre todo, con una actitud y un
compromiso con la empresa, la educacion y la sociedad capaces de ponerse al

frente del proceso de cambio.

La Universidad “Alas Peruanas” (2006) cita que, el Peru ha afrontado en los
Ultimos afios serios problemas, quizas los mas duros de su historia republicana.
En los 80s, la hiperinflacion y un terrorismo desenfrenado y cruel y en los 90s una
economia en receso y una dictadura corrupta que empobrecieron a los peruanos,
agudizaron las desigualdades, quebraron las instituciones e hicieron que gran
parte de la poblacion perdiera la esperanza y abandonara los valores de
tolerancia, honestidad, transparencia, respeto”, entre otros, dejando una profunda
secuela de negatividad, temor, resentimientos, egoismo, una  sociedad
polarizada, organizaciones, entre ellas, las instituciones, con una gestion
administrativa inadecuada y una deficiente practica de las relaciones
interpersonales generando inadecuado clima laboral , no obstante de que éstas
constituyen las vinculaciones sobre las cuales se construye las interacciones entre
los miembros de la comunidad universitaria y son el soporte marco institucional,
eje y sustento del sistema organizativo, interacciones que se traslucen tanto en
opciones personales como en las vinculaciones funcionales en torno a los

desempefios que las instituciones requiere. Segun Pérez (2004) indica:

El clima, el desempefio laboral y las relaciones interpersonales tienen como

base a la comunicacién y el éxito que experimentamos en nuestra vida
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depende en gran parte de la manera como nos relacionemos con los
demés. La comunicacién juega un importante papel en la actividad
educativa, no sélo como elemento que garantiza la interaccion entre las
personas, sino también y por encima de ello, en el desarrollo de las
relaciones humanas. La actividad educativa es comunicativa por
excelencia, en la que se manifiestan todas las funciones que le son
inherentes a esta ultimos; informativos, afectivos, valorativos y reguladores

de la conducta. (p.85)

Las relaciones interpersonales en nuestro pais se ven seriamente entorpecidas
generando un clima laboral inadecuado, por diferentes factores, entre los
cuales, podemos citar al autoritarismo; que no es sino, una imposicion de la
propia opinidon sin argumentos y la intolerancia y desprecio por lo que otros
piensan; el individualismo reflejado en una postura de aislamiento y clausura y
centrismo en el cometido particular; el infantilismo que se manifiesta en una
actitud de inmadurez en las reacciones, el no asumir los propios errores,
incapacidad para entender las decisiones o limitaciones de los demas, reacciones
airadas y sin control y aplazar decisiones de urgente respuesta; la indiferencia,
expresada en la displicencia y desinterés por el quehacer comun vy la frialdad
en el trato o negacién a la aproximacion a los demas. De esta realidad no escapa
INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo 2015. Segun Pauchard (1997) afirma:

Es fundamental disfrutar de un buen clima laboral, teniendo en cuenta las
buenas relaciones interpersonales armonicas, porque es satisfactorio y
placentero, y es tragico el no tenerlas; puesto que van en desmedro no sélo
de las personas sino también de las organizaciones. En suma, no es
posible ni una buena calidad de vida y menos aun, una vida feliz, sino se
tiene buenas relaciones humanas, por ende un buen clima laboral y que la
eficiencia y productividad de las instituciones en el Peru tienen como fuente
de primera importancia la constitucion de equipos de trabajo que practique
buenas relaciones interpersonales para lograr un clima laboral adecuado
generando la satisfaccion del personal administrativo, las cuales han
surgido desde que el hombre tuvo necesidad de formar grupos por

motivos y factores. (p.85)
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Hay relaciones humanas desde que hay seres humanos; toda vez que desde el
comienzo los hombres se han dado cuenta que se necesitaban mutuamente,
primero para poder sobrevivir, mas luego con el correr del tiempo para
relacionarse unos con otros y vivir en sociedad. Todos los dias y a toda hora se

viven las relaciones humanas

En este escenario, el Personal Directivo debe tratar a los trabajadores de manera
justa, ofreciéndole condiciones laborales que propicien un ambiente de trabajo
agradable, que comunique con claridad la labor diaria y que proporcione
retroalimentacion en cuanto a la actuacion de los servidores; de igual forma, ellos
deben responder con una actitud positiva, obedeciendo 6rdenes y con lealtad a la
organizacion. Si el Directorio no motiva a sus trabajadores, ni propicia el
enriquecimiento del puesto de trabajo, es decir no incentiva funciones que
induzcan para que él mismo pueda desarrollar su creatividad es de esperarse que
las relaciones laborales se deterioren, porque los empleados sentiran que son uno
mas dentro de la organizacion y esto implicaria que disminuya la productividad de
su trabajo limitandose, Unicamente, a cumplir con las funciones que les han sido

asignadas. Murillo (2006) refiere que:

Por tanto es imprescindible que quienes tienen la gran responsabilidad
de gestionar los destinos de las universidades humanisticas y cientificas
en nuestro pais lleven a cabo urgentes acciones en lo que significa el
mejoramiento de las relaciones interpersonales teniendo como base un
buen clima laboral entre los actores educativos, promoviendo una cultura
de respeto, confianza y valoracion de los demés; una comunicacion fluida
y horizontal que asegure un claro entendimiento entre los miembros de la
comunidad educativa y un ejercicio de liderazgo democratico y participativo,
de lo contrario deviene el caos y la desorganizacién que obstaculizan el

logro de los objetivos institucionales.

En Lambayeque, la poblacién de esta region tiene en su diversidad cultural y
étnica un gran potencial para desarrollarse en libertad y sin exclusiones. El
poblador lambayecano es laborioso, posee conocimientos, habilidades
tradicionales y deseos de incorporar lo mejor de otras culturas, conservando lo
suyo. El trabajo perseverante ha logrado que soportemos las profundas crisis

econdmicas por la que hemos transitado en todos estos afios. No obstante,
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existen fuertes problemas sociales: desocupacion, drogadiccion, delincuencia,
pandillaje y prostitucion. En educacion y cultura: curriculo no adecuado a las
necesidades del desarrollo regional, la educacion superior no forma profesionales
para el mercado laboral, débil identidad cultural en nuestra poblacion y deterioro
del tejido social, débil formacién para el cultivo de los valores en las personas y
escaso fortalecimiento de las relaciones interpersonales en toda la poblacion.

En este contexto, INABIF Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015,no esta exenta de
esta realidad, en la medida de que no ha considerado aspectos relevantes sobre
el desarrollo de las relaciones interpersonales en relacién con un buen clima
laboral, teniendo en cuenta un programa motivacional para lograr satisfaccion en
los trabajadores administrativos, dandole un rol tenue y displicente sin tener en
cuenta que esto no so6lo comienza sobre la base del buen ejemplo y constituye un
proceso gradual donde es necesario indagar cuales de ellas y por qué vias deben
formar, desarrollar, afianzar y potenciar diferentes momentos de la vida; de ahi
gue es necesario propiciar acciones que promuevan las buenas relaciones
humanas para desarrollar una buen desempefio laboral en los trabajadores de
INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo 2015.

INABIF, significa Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar; es
un programa del Ministerio de la Mujer y poblaciones vulnerables — MIMP, que
tiene a su cargo la promocion, atencién y apoyo a nifios, nifias, adolescentes,
jovenes, mujeres, adultos, adultos mayores y en general a toda persona en
situacion de riesgo y abandono o con problemas psicosociales o corporales que
menoscaben su desarrollo humano, a fin de alcanzar su bienestar y desarrollo
personal, fortaleciendo y desarrollando sus capacidades para convertirlos en

personas utiles a la sociedad, comunidad y familia en particular.

El INABIF es una Unidad Ejecutiva del Pliego del Ministerio de la Mujer y
poblaciones Vulnerables, con autonomia administrativa, funciona y técnica en el
marco de las normas administrativas vigentes. Depende del Vive Ministerio de
Poblaciones Vulnerables. El INABIF tiene su sede central en la ciudad de Limay

desarrolla sus actividades dentro del ambito nacional.
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El Centro de Atencion Residencial “Rosa Maria Checa” es el espacio fisico

administrado por el INABIF en convenio con las Hermana de la Congregacién de

Nuestra Sefiora de la Caridad del Buen Pastor, donde residen las nifias y

adolescentes de 11 a 17 afios en situacion de abandono y peligro moral.

En el INABIF CAR Rosa Maria Checa, se les brinda proteccion y atencion

integral que requieren de acuerdo con su particular situacion, en un ambiente de

buen trato y seguridad, con el objetivo principal de propiciar su reinsercion familiar

y social.

Dentro de las funciones de INABIF CAR Rosa Maria Checa son:

Guardar discrecion en relacion a las circunstancias personales,
familiares o sociales de las residentes, a fin de no dafar su imagen u
honor.

Desarrollar, ejecutar, supervisar y evaluar programas y servicios que
permitan a las residentes y a sus familias en situaciéon de riesgo y/o
vulnerabilidad, asumir sus roles y funciones bajo un enfoque de género
y derechos.

Debemos contar con el personal en numero suficiente y debidamente
calificado para satisfacer las necesidades de atencion integral de las
residentes

Articular los servicios especializados con entidades diversas que
contribuyan al cumplimiento de sus objetivos.

Ejecutar acciones de desarrollo de capacidades de la comunidad en
materias de promocion y fortalecimiento familiar, en el &mbito de su
competencia.

Gestionar fuentes de cooperacion que faciliten la mejora y ampliacion
de los servicios en el CAR.

La estructura organica del CAR Rosa Maria Checa, es de la sgte manera:

Directora: Es la persona que se encarga de la administracion general
del CAR y como tal es la responsable de planificar, dirigir, controlar,

coordinar y supervisar las acciones de su personal a cargo, previniendo
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el cumplimiento de sus politicas, planes y estrategias institucionales que
rientes y aseguren el logro de objetivos.

Administrador: Es el profesional encargado de administrar los recursos
humanos y financieros del CAR, quien juntamente con la direccion son
los responsables de dirigir el proceso de planificacion, organizacion,
asesoria, ejecucion, control y evaluacion de planes, programas,
proyectos y actividades diversas.

Servicio Social: En el profesional encargado de la elaboracion y
ejecucion de programas sociales a favor de las residentes.

Psic6loga: Personal profesional encargado de la intervencidn
psicoldgica individual, grupal y familiar a favor de las residentes.
Enfermera: Personal profesional en enfermeria que brinda atencion
integral en salud, realiza actividades preventivas y promocionales.
Personal de atencién permanente: Es el personal que establece una
relacion directa de cuidado con las residentes, cumpliendo una funcién
clave que pueda favorecer u obstaculizar los procesos evolutivos y la

resolucion de los conflictos de las residentes.

Educadora: Personal docente colegiado, que brinda la formacion
académica a las residentes, brindandoles metodologias educativas que
faciliten la nivelacion escolar con atraso escolar y con deficiencias para
el aprendizaje, asi como brindar reforzamiento y apoyo escolar a la
poblacion residente.

Profesora de Talleres: Personal docente, que brinda formacion
ocupacional de calidad a las residentes, brindandoles metodologias
apropiadas que faciliten el aprendizaje manual de las residentes.
Personal de cocina: Personal calificado, que prepara los alimentos,
menus diarios, dietas, férmulas lacteas y otras de acuerdo a la
prescripcion dietéticas.

Personal de Servicios: Personal calificado, que vela por el orden y
limpieza del Centro, revisa diariamente el local, mobiliario e
instalaciones del CAR.

Personal de Vigilancia: Personal calificado, encargado de brindar
proteccion a las residentes del CAR, y del personal, ademas el cuidado

de los bienes y resguardar el perimetro interno del Centro.
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24. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cual es el nivel del desempefio laboral de los trabajadores de INABIF Rosa
Maria Checa - Chiclayo 20157

Justificacion

Desde la perspectiva tedrica el estudio se justifica por cuanto contribuye a
desarrollar conocimientos de caracter tecnoldgico para resolver problemas en el
area de la administracion educativa. También, sirve de base para que en el futuro
se desarrollen nuevas investigaciones sobre mejoramiento de las buenas
relaciones humanas generando un buen desempefio laboral. Asimismo, esta

investigacion permite fundamentar una propuesta de estrategias motivacionales.

Desde el punto de vista practico, nos permite resolver problemas de la eficiencia,
especificamente en administracion; asi mismo, como optimizar el nivel de

desempeifio laboral en los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa.

Metodolégicamente, la presente investigacion es viable dado que se ha concebido
y sistematizado teniendo en cuenta, de modo general, las invariantes de la légica
del modelo cientifico y, de modo patrticular, la l6gica de los modelos teoéricos y

empiricos

Un buen desempeiio laboral enmarcada en el enfoque de una propuesta de
estrategias motivacionales es esencialmente una filosofia de “ganar-ganar” que

funcione en beneficio de todos los integrantes de una organizacion.

Si se desea que las instituciones se conviertan en empresas de calidad es
necesario dedicar tiempo, dinero, esfuerzo y sobre todo voluntad para
capacitarse, participar e innovar haciendo uso de la reingenieria, porque solo asi
se puede llegar a una atencion de calidad ya que la base en toda empresa es el

potencial humano.

Las razones expuestas consideramos que justifican suficientemente la
implementacion de un programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral
en los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa - Chiclayo 2015
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25.  HIPOTESIS

Si se disefia y valida una propuesta de un programa de motivacion, entonces se
mejorara de modo significativo el desempefio laboral en los trabajadores de
INABIF CAR Rosa Maria Checa- Provincia Chiclayo

HIPOTESIS NULA

Si no se disefia una Propuesta de un programa de motivacion, entonces no se
mejorara de modo significativo el desempefio laboral en los trabajadores de
INABIF CAR Rosa Maria Checa- Provincia Chiclayo

2.6. OBJETIVOS

2.7.1. Objetivo general.
Implementacion de un programa de motivacién para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015.

2.7.2. Objetivos especificos.

v' Diagnosticar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de INABIF

Rosa Maria Checa —Chiclayo 2015, a través de aplicaciéon de un pre test.

v' Describir y disefiar la implementacién del programa de motivacion para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de INABIF Rosa Maria

Checa —Chiclayo 2015, que conforman el grupo de estudio.

v Validar la propuesta de un programa estrategias Motivacionales para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de INABIF Rosa Maria

Checa —Chiclayo 2015, que conforman el grupo de estudio

65



lll. MARCO METODOLOGICO

3.1. Variables

3.1.1. Definicion conceptual

Variable independiente (Programa de Motivacion)

Constituye una estructura organizativa conformada por un conjunto de eventos,
procesos, recursos, instrumentos y tacticas que debidamente ordenados permiten
a las personas encontrar significado en las tareas, mejorar sus capacidades,
actitudes y alcanzar determinadas competencias de saber actuar, de saber ser,
propiciando espacios de buen trato en las relaciones interpersonales generando

optimo desemperio laboral, considerando los pasos estratégicos.

Variable dependiente (Desempefio laboral)

Constituyen la capacidad de relacionarse con otros sujetos para llevar a cabo
proyectos comunes a través de la cooperacion, integracion, respeto mutuo,
respeto y tolerancia de las diferencias y puntos de vista. EI desempefio accién
laboral constituyen el conjunto de nexos y vinculaciones sobre las cuales se
construyen las interacciones entre los miembros de la institucion. Es el soporte
social marco institucional, eje y sustento del sistema organizativo; la organizacion
no es otra cosa que la trama de relaciones establecidas entre sus miembros

logrando el desempefio laboral

3.1.2. Operacionalizacion de Variables
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VARIABLE CATEGORIAS DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Se siente motivado a realizar sus funciones en
MOTIVACION el cargo que desempefia.

En su instituciébn recibe incentivos 'y
reconocimientos por la labor que realiza.

RELACIONES Cumple con su manual de organizacion y

HUMANAS/ORGANIZACION funciones g
Conaoce su funcién y lo lleva a cabo Nominal

V..PROGRAMA DE
MOTIVACION

EFICAZ
INEFICAZ

Realiza sus actividades laborales de manera
eficiente y eficaz.
Cumple con sus funciones en el tiempo
indicado.
Le disgusta asumir compromisos con la
institucion.
Procura innovar procesos para la ejecucion de
su trabajo.

Llega puntual a su trabajo.

LIDERAZGO

Es responsable de decidir cémo se debe de
hacer el trabajo

Tiene poca libertad de decidir cémo se realiza
el trabajo.

El trabajo que realiza no es muy importante
para la imagen institucional.

Es emprendedor en la ejecucion de diversas
actividades.
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RECONOCIMIENTO
/ESTIMULO

Siente que el trabajo que hace es justo para su

manera de ser.

Su trabajo le permite desarrollarse
personalmente.

Se siente insatisfecho con los resultados que
logra en su trabajo.

No se siente realizado con su trabajo.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

V.D.DESEMPENO LABORAL

TRABAJO EN EQUIPO

El Trabajo en equipo es politica de la
organizacion.

Es facil trabajar con los comparferos de
diferentes éareas.

Respetan las opiniones de todos los integrantes
del equipo

Se considera una persona empatica y tolerante.

COMUNICACION ASERTIVA

La Comunicacién entre todos los colaboradores
es adecuada.

Los trabajadores se comunican con claridad.
Los funcionarios se dirigen con respeto hacia

CUESTIONARIO
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sus colaboradores.
La comunicacion es asertiva entre funcionario y
trabajador.

RESPONSABILIDAD

Cumple con su manual de organizacion y
funciones

Conoce su funcién y lo lleva a cabo

Realiza sus actividades laborales de manera
eficiente y eficaz.

Cumple con sus funciones en el tiempo
indicado.

Le disgusta asumir compromisos con la
institucion.

Procura innovar procesos para la ejecucion de
su trabajo.

Llega puntual a su trabajo.
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3.2. Tipo de estudio

El tipo de investigacion asumido en el presente estudio es Descriptivo -
Propositivo ya que se tendra en cuenta la propuesta de un Programa. Es de tipo
descriptiva porque tiene por objeto indagar la incidencia y los valores en que se
manifiesta las variables. (Ferndndez, Hernandez y Baptista, 2010)

Propuesta de Estrategias Motivacionales en mejorar el desempeiio laboral

El estudio de la presente investigacion es descriptivo porque detallaremos la
situacion actual del desemperio laboral en el INABIF Rosa Maria Checa. Ademas,
tiene por objeto la descripcidn o caracterizacion del estudio de investigacion, para

mejorar el desempefio personal como un modelo de Estrategias Motivacionales.

Este tipo de investigacidon es propositiva porque propone la implementacion de un

programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral.

3.3. Disefo de Estudio

El propédsito de la investigacion, naturaleza de los problemas y objetivos
formulados en el estudio alberga las condiciones necesarias para calificarlo como
No Experimental, transaccional o trasversal porque se recolectaron datos en un
solo momento dado. (Junio 2015). Metodologia de la investigacion.
(es.scribd.com)

En el proceso de estudio del problema es mejorar el desempefio laboral en el
INABIF Rosa Maria Checa, se indica como causa principal optimizar el
desempeifio laboral, convirtiéndose este disefio no experimental, ya que hace uso
de dos variables, cuyo esquema es el siguiente:

T Donde
\ X =Realidad
O = Observacién
X < O > P
T =Tedrico
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3.4. Poblaciéon y Muestra
Para el presente estudio se ha considerado toda la poblacion equivalente al total
de los trabajadores que trabajan en INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo 2015

como unidad de analisis. Para mejor visualizacion se representa en el siguiente

cuadro:
TABLA N° 01
PERSONAL N° %
TRABAJADORES
30 100
DE INABIF CAR
TOTAL 30 100%

FUENTE: Recursos de INABIF Rosa Maria Checa

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos del presente trabajo de investigacion se utilizara las
siguientes técnicas y procedimientos:

Técnicas

Vienen a ser un, “conjunto de mecanismos, medios y sistemas a dirigir, recolectar
datos. Es también un sistema de principios y normas que auxilian para aplicar los

métodos, pero realizan un valor distinto”. Tamayo, M. (1999). La investigacion.
(es.scribd.com)

Encuesta

Técnica destinada a obtener informacion primaria respecto al desempefio laboral

en el personal.

Cuestionario
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Instrumento de recopilacion de datos a partir de un conjunto de preguntas
preparado cuidadosamente sobre los hechos de la investigacion para su

contestacion por la muestra del estudio emprendido.

Métodos de investigacion

En la presente investigacion se utilizara:

El método histérico tendencial, a través del cual se estudiaran las distintas etapas

del objeto de estudio de la investigacion.

El método de analisis y sintesis presente a lo largo de todo el proceso de

investigacion.

El método de deduccién e induccion, por el cual se infieren proposiciones
singulares partiendo de aspectos generales y se formulan conclusiones generales

a partir de premisas particulares.

El método de modelacion, por el cual se representara un reflejo mediatizado del

objeto de estudio.

El método sistémico con el proposito de organizar el objeto mediante el estudio de

sus partes componentes, asi como de las relaciones entre ellas
El método dialéctico para revelar las relaciones entre los componentes del objeto.

3.6. Métodos de analisis de datos

La informacion sera presentada en tablas estadisticas, con sus respectivos
graficos, En la investigacion se emplearan las formulas de la estadistica
descriptiva trabajadas desde los Programas SPSS y Excel.
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IV. RESULTADOS, DISCUSION Y ORGANIZACION DE LA PROPUESTA
4.1PRESENTACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION
Diagnosticar el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores.

A los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa que conformaron el grupo de
estudio se les aplicé un cuestionario, con el propésito de determinar el nivel
de Desempefio Laboral que tienen, obteniéndose los siguientes resultados

especificos:

Tabla N2 02

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS

Categoria f %
Bajo 23 76.67
Medio 7 23.33
Alto 0 0.00
Total 30 100%

Fuente: Resultados del Cuestionario.

Fecha: Junio 2015

Tabla N°3
Media 42.95
Desv.
Est. 8.44
cv 19.64%

Fuente: Resultados del Cuestionario.

Fecha: Junio 2015
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Figura N° 02 Porcentaje de Desempenio Laboral

DESEMPENO LABORAL

90

80 76,67
70
60
50
40
30 23 23,33
20
7
10
[ 0 0
0
Bajo Medio Alto
mf m%
Fuente : Resultados del cuestionario.
Fecha : Junio 2015

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el nivel
Desempefio Laboral, segun el cuestionario aplicado a los trabajadores, se

determind lo siguiente:

En la categoria Alto, no se encontré ningun trabajador, lo que se

manifiesta que nadie tiene un alto nivel de desempefio laboral.

En la categoria Medio, se encontré al 23.33% representado por

7 trabajadores que manifiestan tener un regular nivel de desemperio laboral.

En la categoria Bajo se tiene que el 76.67% representado por 23

trabajadores, manifiestan que tiene un bajo nivel de desemperfio laboral.
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Asi mismo se observa que:
El calificativo promedio obtenido por los trabajadores en lo
concerniente al nivel de Desempefio Laboral, es de 42.95 puntos, lo cual

indica que es un calificativo Bajo segun escala establecida.

La desviacion estandar es de 8,44 puntos, lo que indica que los
datos se dispersan esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha

como hacia la izquierda.

Por otro lado, se observa que el nivel de Desempefio Laboral es

homogéneo con un coeficiente de variabilidad del 19,64%.

4.2 DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En el objetivo especifico 1, los resultados que observamos en el cuadro anterior,
demostraron que los niveles de desempefio laboral presentan porcentajes mas
altos en las categorias En la categoria Alto, no se encontré ningun trabajador, lo
gue se manifiesta que nadie tiene un alto nivel de desempefio laboral. En la
categoria Medio, se encontré al 23.33%, representado por 7 trabajadores que
manifiestan tener un regular nivel de desempefio laboral. En la categoria Bajo se
tiene que el 76.67% representado por 23 trabajadores, manifiestan que tiene un
bajo nivel de desempeifio laboral.

Lo que confirma la teoria de la atribucién en el desempefio laboral de Heider al
sostener que: “para que un empleado de bajo rendimiento, la gerencia debe
atribuir el bajo rendimiento a algo, tratando la causa a la brevedad posible. Este,
deficiente desempenio laboral debe ser objeto de estudio para ser mejorado”.

Con respecto al objetivo especifico 2, cumpliendo con este objetivo y teniendo en
cuenta las teorias de estrategias motivacionales se seleccion6 para implementar
un programa de motivacion y elaborar la propuesta que luego se procedié a
validarlo.
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La motivacion en las personas es indispensable para un cambio de actitud
positiva que favorezca a la obtencion de resultados 6ptimos y eficientes logrando
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de una determinada

organizacion.

Con relaciéon a INABIF Rosa Maria Checa, se indica que actualmente no posee
un plan de motivacion laboral y/o planes de incentivos monetarios y no
monetarios dirigidos a incrementar el nivel de motivacioén de los trabajadores para

mejorar su desempefio laboral.

Los Directivos de INABIF Rosa Maria Checa, consideran que los trabajadores no
desempeiian sus funciones diarias eficientemente, ya que no se cumple con las
metas y objetivos planteados. Al mismo tiempo, consideran que existe una
relacion directa entre el nivel de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores
actualmente con las fallas que se presentan continuamente en la institucion

relacionadas especificamente a los procesos de atencion al usuario.

Consideran que es necesario que se disefie e implemente un programa de
motivacion laboral dirigido a elevar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa, que contribuya a elevar el nivel de

desempeiio de los mismos.

En cuanto a los trabajadores se evidencia lo siguiente:

El salario y los beneficios de ley son factores que los trabajadores consideran
bastante motivadores. En relaciéon con la institucion la mayoria de los
trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente con el salario y los
beneficios de ley que se les otorga. Sin embargo, la minoria que no se sienten
satisfechos representa un 36% de los empleados, consideran que no se valora su
trabajo a través del salario que reciben. Este es un factor no motivacional
higiénico lo que significa que tiene una limitada capacidad para motivar al
empleado en presencia del mismo, pero en su ausencia, genera altos niveles de

desmotivacién, y a su vez, forma parte de la necesidad de logro de los
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trabajadores.

El reconocimiento que le otorga la institucion a los trabajadores por el
desempeiio eficiente de sus funciones, es un factor clasificado por los mismos
empleados como bastante motivador. Sin embargo, la gran mayoria no se siente
laboralmente satisfechos con la forma cémo se les reconoce el desempefio
eficiente de sus funciones, ya que segun las repuestas otorgadas, no se les
reconoce en absoluto. Este es un factor motivacional no higiénico el cual posee
una gran capacidad para motivar por si solo al trabajador, pero en ausencia del
mismo, crecen los niveles de desmotivacion. De igual manera se ve representado

dentro de las necesidades de logro del trabajador.

Las politicas y el reglamento interno de INABIF Rosa Maria Checa, son factores
gue los trabajadores entrevistados consideran medianamente motivadores.
Actualmente, los empleados consideran que estos factores les permiten
desempefiar eficientemente sus funciones dentro de la institucion, por lo que la
mayoria se encuentra satisfechos laboralmente. Este es un factor no motivacional
higiénico cuya capacidad para motivar al empleado es muy limitada, pero en su
ausencia, genera altos niveles de desmotivacion. De igual manera es un factor

gue se relaciona a las necesidades de logro del trabajador.

El desempefio de las funciones segun el conocimiento y las habilidades
representan un factor que para los trabajadores entrevistados es bastante
motivador. En relacion con INABIF Rosa Maria Checa, la mayoria de los
trabajadores consideran que no poseen los conocimientos Yy habilidades
requeridas para el desempefio de sus funciones. Esto se debe en la mayor parte
de los casos, al desconocimiento del sistema que operan y la necesidad de un
mayor conocimiento de la naturaleza de las actividades que realizan,
especificamente a los procesos. Este es un factor motivacional no higiénico cuya
capacidad para motivar al empleado es muy grande. De igual forma esta

relacionado a la necesidad de logro del individuo.

Poder realizar aportes y sugerencias dirigidos a elevar el nivel de eficiencia en las

atenciones y procesos diarios de la institucion, representan un factor catalogado
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por los trabajadores entrevistados como bastante motivador. Actualmente este es
un factor con el que la mayoria de los trabajadores no se encuentran satisfechos
laboralmente, ya que sienten temor de equivocarse frente a sus coordinadores o
jefes directos y recibir reclamos por ello. Este es un factor motivacional no
higiénico, relacionado a las capacidades, intereses y necesidades de los
trabajadores que tiene una elevada capacidad para motivar al personal de
trabajo. De igual manera esta relacionado a las necesidades de poder de los

trabajadores.

Establecer relacion es agradable con los coordinadores, jefes directos y
comparieros de trabajo, es un factor bastante motivador para los trabajadores
entrevistados. Sin embargo, en cuanto a la relacibn que los trabajadores
mantienen con los coordinadores y jefes directos, la mayoria de ellos se sienten
insatisfechos laboralmente, el nivel de satisfaccion laboral por parte de la mayoria
es muy elevado. Este es un factor no motivacional higiénico cuya capacidad para
motivar al empleado es muy poca pero que cuando se encuentra ausente, genera
altos niveles de insatisfaccion. Este factor forma parte de las necesidades de
afiliacion del individuo.

En relacién a las actividades en equipo que realizan los trabajadores tanto dentro
como fuera de INABIF Rosa Maria Checa, se indica que este es un factor
bastante motivador y actualmente no se sienten satisfechos laboralmente, ya que
la institucion no promueve la creacion de actividades grupales que genere un
mayor nivel de compromiso de parte de los trabajadores con la institucién, que
mejore las relaciones laborales y el clima organizacional. Este es un factor no
motivacional higiénico que se relaciona a las condiciones fisicas y ambientales
del trabajo, cuya capacidad de motivacion al empleado es escasa, pero en su
ausencia, genera altos niveles de desmotivacion. Este factor forma parte de las

necesidades de afiliacién de los trabajadores.

Tomando en cuenta los resultados analizados es importante especificar que
dentro de los factores motivacionales estudiados existen cinco factores
considerados criticos debido a que en la actualidad representan un factor de

insatisfaccion laboral para la mayoria de los trabajadores entrevistados de INABIF
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Rosa Maria Checa y al mismo tiempo, son considerados por los trabajadores

como factores bastante motivadores. Estos son:

El reconocimiento por parte de INABIF Rosa Maria Checa a las labores
desempefiadas eficientemente, como incentivos monetarios y no monetarios.

Desempeiiar funciones acordes con los conocimientos y habilidades.

Hacer aportes y sugerencias dirigidas a elevar el nivel de eficiencia en las
operaciones diarias.
Establecer relaciones agradables con los directivos, coordinadores y jefes

inmediatos.

Realizar actividades laborales y extra laborales con los comparieros de trabajo.

De esos cinco factores criticos, el 60% viene representado por factores
motivacionales no higiénicos y un 40% por factores no motivacionales higiénicos
segun la teoria de los factores motivacionales de Frederick Herzberg.

Para el desarrollo de la investigacién se tuvo en cuenta las teorias de motivacion
de Maslow .El estudio de Maslow sobre motivacién humana, nos dice que todo ser
humano mientras mas satisface sus necesidades basicas, busca otros tipos de
necesidades, muchas veces descuidando parte de las necesidades basicas para
cubrir otro tipo de necesidades; pero si nos preguntamos, Que estoy haciendo?,

¢ Que necesito para seguir?, ¢ Como debo hacerlo?, nos vamos a sentir motivados
a encontrar esas necesidades mas altas que logren dejarnos satisfechos. Y es
asi como los colaboradores lograran la recompensa de su esfuerzo y dedicaciéon

personal y profesional

La propuesta de estrategias motivacionales esta encuadrada de las teorias:
motivacionales, relaciones humanas, administracién, liderazgo y desempefio
laboral que hemos asumido para este trabajo de investigacion, con las tres ideas
basicas: Recojo de informacion, andlisis e interpretacion de los resultados, y la

emision de juicios de valor para la toma de decisiones.
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En consecuencia, contando con los instrumentos elaborados y basados
fundamentalmente en la observacion, se procede a administrarlos a los agentes
seleccionados para tal fin, previa informacion del propésito de la propuesta para

gue las respuestas sean mas objetivas y confiables

Luego de tener informacién requerida se procedi6 a conformar grupos de
discusion y reflexion de manera que contribuyeran al analisis de los resultados, su
interpretacion y emision de juicios de valor. Este proceso se facilitd por cuanto las
fuentes de informacion (personal administrativo) son trabajadores de INABIF Rosa
Maria Checa y conocen la realidad de la misma manera que el debate fue

enriquecedor.

Finalmente contando con los resultados del analisis se formularon los juicios de
valor y se prescribieron algunas decisiones a tomar que sirvieron para la
redaccién de las recomendaciones.

4.3Propuesta del Programa de Motivacion

4.3.1 REPRESENTACION GRAFICA
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BASES TEORICAS CIENTIFICAS
Teoria de la motivacion humana de Abraham Maslow.

Teoria del comportamiento humano de Elton Mayo.
Teoria de las relaciones Humanas de Chiavenato .

Teoria de Motivacion — Higiene de Herzberg.
Teoria de la atribucion en el desempefio laboral de Heider.
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4.3.2 ESTRUCTURA DEL MODELO
> FUNDAMENTOS

CONCEPCIONES DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

DESEMPENO LABORAL

RECOJO DE INFORMACION

REFLEXION SOBRE LOS RESULTADOS

JUICIOS DE VALOR

DECISIONES

COMO FUNCIONA EL MODELO

YV V. V V V V V

4.3.3 FUNDAMENTOS
Nuestra propuesta que servirda para valorar las Optimas relaciones
interpersonales forjando un buen desempeiio laboral que se realiza en

INABIF Rosa Maria Checa tiene los siguientes fundamentos.

A. FILOSOFICOS

El modelo se fundamenta en las corrientes estructuralistas,
neopositivistas, y funcionalistas, las mismas que direccionan la
formacion filoséfico-cientifica del ser humano. Estas corrientes tienen
en comun explicar la actividad humana, social y cultural en funcién de

los hechos y la realidad del devenir social

Segun estas corrientes filoséficas, el hombre es aquel ser que las
ciencias pueden saber de él, y reflexionar acerca de él; es también
aquel ser pensante capaz de transformar todo aquello que la
naturaleza le proporciona, esto a través de las tecnologias, las que
puestas en practica en el desempefio laboral nos lleva a plantear que

éste debe ser vigoroso, satisfactorio y gratificante.

El Estructuralismo. Considera que la Estructura es un sistema o
conjunto de objetos tal que no es posible definir la funcion o las
variaciones de uno de ellos independientemente de la funcién o
variaciones de los otros. Las caracteristicas fundamentales de esta

corriente que se recogen para la organizacion del modelo, son:
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a. La estructura es una realidad abstracta, como tal nos permite
identificar sus elementos y articularlos en una estructura que
constituye el Programa.
b. La estructura se halla presente en sus efectos, aunque sin estar
en ellos, es decir que lo que mas interesa son los productos, del
desempeifio laboral.
c. El ser humano asume el rol de importante como elemento de
entrada y aun de salida. Neopositivismo. Corriente de pensamiento
gue se inicia en el siglo XVIII con el empirismo. Las tesis centrales del
neopositivismo son:

» La sensacion es la unica fuente del conocimiento.

» Las leyes de la I6gica son a priori y tautoldgicas.

= Las proposiciones tienen sentido cuando son verificables y

solo entonces.

= Ellenguaje propiamente con sentido es la de la fisica

= Una proposicion posee sentido cuando esta constituida segun

las reglas sintacticas.
d.  El funcionalismo considera que el hombre y su hacer cotidiano
se estructura en funcion de su préactica (utilidad de su accion); las
funciones que realiza el hombre en consecuencia deben estar
orientadas a poner en practica los siguientes postulados.

» Toda accién tiene como consecuencia una reaccion

» Las actividades del hombre deben estar orientadas a la

utilidad.

» El ambiente donde el hombre realiza sus acciones deben

fundamentarse bajo los principios de un buen clima laboral como

garantia de una sociedad fraterna.

B. PSICOLOGICOS

El hombre es pura maleabilidad. La técnica productora resulta
decisiva en la formacion de alguien. Las técnicas descansan sobre la
actividad del hombre. El conductismo ha proporcionado técnicas muy
perfectas de reproduccion. La psicologia del estimulo respuesta

permite manipular eficazmente la conducta de los individuos.
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Sin embargo, en la actualidad no podemos quedarnos con la practica
conductista, sobre todo en el caso de trabajar con seres humanos, los
gue piensan, sienten y actuan, por lo que en la administracion tiene
mucho peso el humanismo, en la que las buenas relaciones humanas
generan un optimo clima institucional adecuado y a la vez generador
de un liderazgo para el trabajo exitoso en cualquier actividad que

desarrolle la organizacion, en este caso una propuesta motivacional

C. TEORICOS, ADMINISTRATIVOS Y MOTIVACION

Las Optimas relaciones humanas generan buen clima laboral y por
ende la satisfaccion de los clientes internos de las instituciones u
organizaciones, se fundamentan en los siguientes principios.

» La motivacién para generar un clima laboral saludable no es un
problema aislado, abarca toda la organizacion

» El cliente, consumidor, usuario o “cliente externo” es el mas
importante

» El bienestar de quienes trabajan en la organizacion, los clientes
internos, es determinante para lograr resultados hacia un
recomendable clima laboral

» La satisfaccion de las necesidades del cliente interno y externo,
gobierna todos los indicadores importantes del proceso productivo y la
organizacion

» La colaboracion y el trabajo en equipo son esenciales en el
desarrollo de la propuesta motivacional.

» El mejoramiento de largo plazo impera sobre la solucion rapida de
corto plazo

» La comunicacién efectiva determina, eficiencia y éxito

» Los hechos y datos son importantes, los supuestos y las
adivinanzas no lo son.

» La preocupacion principal es encontrar soluciones no errores

» ElI desempeiio laboral es una propuesta de estrategias

motivacionales intenso en las personas, no en el capital.
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4.3.4 APORTES TEORICOS
La motivacién en cuanto a la concepcion con que se realizard esta
Propuesta, esta referida a un proceso de reflexion, Rosales C. (2003),
Calderon.(2007),quienes consideran que la reflexion se hara en
referencia a los fenbmenos, hechos, objetos, eventos ,personas e
instituciones, etc.; y que para el presente estudio vendrian a ser
eventos o desempefios de personas encargadas de conducir las
optimas relaciones humanas que se realiza en INABIF Rosa Maria

Checa.

Para ello mediante implementacion de estrategias motivacionales y
con instrumentos adecuados se recogera informacién sobre el
desempefio laboral que nos permitird, mediante la reflexion,
analizarla, interpretarla, para emitir juicios de valor del desempefio
laboral y la satisfaccion de los trabajadores y asumir las decisiones de

mejora.

Esta conceptualizacibn no es ajena a los tipos de estrategias
motivacionales, de manera que para este estudio se promovio la
realizacion de la teoria motivacional en consideracidon que nuestro
proposito final es el 6ptimo desempefio laboral, enmarcada dentro del
paradigma cuantitativo.

CONCEPCIONES TEORICAS DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES

Motivacion: Se selecciond este aspecto porque se hace hincapié en el
modelo de motivacion que existe hoy en dia y porque se habla de la
importancia que tiene la motivacion en las organizaciones para que los
trabajadores se sientan comprometidos e identificados con ella, logrando asi la
fidelizacion de los mismos: El impulso de convertirse en lo que uno es capaz
de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer
eficaz.
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“‘Estado intimo que lleva una persona a comportarse de manera que
tiene mas posibilidades de alcanzar determinados objetivos o0 a
comprometerse en una actividad para satisfacer necesidades personales”
(Chiavenato, 2004, p.668)

Organizacion

Entidad social compuesta por personas y recursos deliberadamente
estructurada y orientada con el propésito de alcanzar un objetivo comun.
Funcion administrativa que viene después de la planeacion y que determina
un grupo y agrupa las actividades necesarias para alcanzar los objetivos y
se les atribuye a los respectivos puestos y personas. (Chiavenato, 2004,
p.669)

Comunicacién: Se escogid este tema porque se hace ahinco en los procesos
de la comunicacion y como deben ser utilizados estos en el ambiente laboral,
lo que servira a los jefes de la institucién para guiarse y tomarlos en cuenta al
momento de la comunicacién con el personal que tiene a cargo, ya sea de

manera individual o grupal.

Reconocimientos y estimulos: Se tomé en cuenta este punto porque aqui
vemos con claridad las ventajas y la importancia de los factores que influyen
en el reconocimiento y estimulos como compensacion laboral. También
trataremos de las situaciones y del momento adecuado en que se otorga un
reconocimiento y/o estimulo. Estima o Reconocimiento: Incluye los factores
de estima interna como el respeto a uno mismo, la autonomia y el logro, asi
como también los factores externos de estima como el estatus, el
reconocimiento y la atencion. Este grupo radica en la necesidad de toda
persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo
social, de igual manera se incluyen la autovaloracién y el respeto a si mismo;

la satisfaccion plena con uno mismo. El humano requiere trascender, dejar
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huella, realizar su propia obra y desarrollar su talento al maximo
Liderazgo: Este aspecto lo tomamos en cuenta porque se hace mencion a los
tipos de lideres y cudles son las habilidades que un lider debe tener.

Esto nos servird para hacerle entender a los trabajadores a qué tipo de
personas deben seguir y para que los directivos y jefes se den cuenta si estan
actuando bien con el tipo de liderazgo que emplean o que proponen en su

gestion institucional.

Relaciones humanas

“Las relaciones humanas son las relaciones entre seres humanos y son
la que hacen que existan buenas relaciones entre las personas y por ende
dentro de las empresas” (Dias, 2002, p.263).

Los trabajadores en general deben de colaborar para que en la empresa
existan buenas relaciones humanas. La contribucion de ellos para tal fin,
repercutird en la produccién e imagen de la empresa ante los trabajadores
y sus familiares y ante el publico en general. (Dias, 2002, p.265)

Este punto fue seleccionado porque se habla de la importancia de las
relaciones laborales y del entorno profesional que debe haber en las
organizaciones y las situaciones que se deben evitar para mantener un clima

organizacional favorable.

Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo es la base del rendimiento. Para lograr la
satisfaccion en el trabajo de sus dependientes, la empresa debe captar la
voluntad de sus integrantes y para ello debe tomar la iniciativa y el
cometido de alcanzar la paz y la tranquilidad dentro de ella. (Dias, 2002,
p.269)
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‘La administracion debe de hacer uso de estimulos y alicientes que
sirven para satisfacer las necesidades humanas, lo que incentivara a los
trabajadores a laborar cuidadosa y diligentemente y por ende a producir mas”
(Dias, 2002, p.270).

“Estos estimulos que generalmente son aumento de salarios, agradaran
a los trabajadores, les proporcionaran gozo y bienestar y ayudaran a que la
empresa logre los objetivos y metas que desea alcanzar” (Dias, 2002, p.270).

‘El elemento mas valioso en una empresa, es su personal de
trabajadores, quienes son la fuerza de trabajo. La tranquilidad y buena
voluntad de la empresa para con sus trabajadores, llevara a que se alcance la
satisfaccion en ella” (Dias, 2002, p.271).

Algunos de estos recursos para lograr la satisfaccion son:

Confianza en la buena retribucién econémica.
Regocijo y satisfaccion en el momento del trabajo.
Modo de conducir al personal.

Servicio de asistencia educativa.

Reciprocidad.

Entorno social.

Normas y acuerdos.

Recreacion (Dias, 2002, p.270).

© N o 0o &~ 0w DN PRF

El Desempefio Personal

El desempefio laboral es el resultado productivo de una jornada de trabajo.
La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la accion del
que se parte de la obvia realidad, hasta llegar al resultado deseado, un
mejor desempefio laboral. (Mayuri, 2008, p.26)
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4.3.5. REFLEXION EN BASE A RESULTADOS
Recogida la informacién, se procedera a su analisis reflexivo, siendo
necesario para ello la participacion de los diversos directivos de INABIF.
De manera que con su aporte se logren mejores juicios de valor y por
consiguiente se adopten mejores soluciones. Consideramos que en un
proceso democratico, también puede participar el directorio, en estas
reuniones priman las buenas relaciones humanas, lo que le daréa riqueza

a la propuesta de estrategias motivacionales.

JUICIOS DE VALOR

Culminado el proceso de reflexion, sera posible deducir conclusiones a
través de resultados estadisticos. Las que se traduciran en los juicios de
valor que se emitan teniendo en cuenta los indicadores de valoracion
establecidos, lo que expresara el nivel de la propuesta de estrategias

motivacionales son apreciadas en el desempefio laboral.

DECISIONES

Las decisiones a adoptar estaran en concordancia con el modelo
motivacional en los que se ha concluido, de manera que se pueda decir
en donde y como mejorar a favor de la Organizacién, y como el directorio
ha participado en la reflexion, practicamente estara comprometido en

asumirlas

COMO FUNCIONA LA PROPUESTA

La propuesta de estrategias motivacionales estd encuadrada de las
teorias: motivacionales, relaciones humanas, desempefio laboral,
administracion, liderazgo que hemos asumido para nuestro trabajo de
investigacion, con las tres ideas basicas: Recojo de informacion, analisis
e interpretacién de los resultados, y la emision de juicios de valor para la

toma de decisiones.

En consecuencia, contando con los instrumentos elaborados y basados

fundamentalmente en la observacion, se procede a administrarlos a los
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agentes seleccionados para tal fin, previa informacién del propésito del

modelo para que las respuestas sean mas objetivas y confiables

Luego de tener informacién requerida se procedié a conformar grupos de
discusion y reflexion de manera que contribuyeran al analisis de los
resultados, su interpretacion y emision de juicios de valor. Este proceso
se facilité por cuanto las fuentes de informacion (personal) son
trabajadores y conocen la realidad de la misma manera que el debate

fue enriquecedor.

Finalmente contando con los resultados del analisis se formularon los
juicios de valor y se prescribieron algunas decisiones a tomar que

sirvieron para la redaccion de las recomendaciones.

OBJETIVO N 02

Disefar una propuesta la implementacién de un programa de motivacion, para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de INABIF Rosa Maria
Checa-Chiclayo 2015.

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

. DATOS INFORMATIVOS

1.1 Lugar de ejecucion: INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo.
1.2. Lugar Chiclayo
1.3 N° de trabajadores: 30

1.4. Turno Responsable : Mafana-Tarde

Il. FUNDAMENTACION

La propuesta de estrategias motivacionales es un conjunto de actividades que
se elabora porque es necesario sensibilizar, estimular, promover el cambio de

actitudes y busca lograr que los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-
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Chiclayo, sientan satisfaccion en el cumplimiento de su trabajo para mejorar el
desemperio laboral a través del disefio de talleres basados en metodologia
activa enfocados en los elementos de la motivacion, relaciones humanas,

comunicacion, reconocimiento y liderazgo.

El disefio tedrico de la investigacibn en su base sefiala la problemética de
INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo y sus respectivas causas. Por tal motivo
se presenta la Propuesta de Estrategias Motivacionales, el cual serd utilizado
para la elaboracion de una Propuesta de Estrategias Motivacionales que nos
permita mejorar desempeiio laboral de los trabajadores.

. OBJETIVOS

3.1. Construir taller de motivacion organizacional y laboral para sensibilizar a los
trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo.

3.2. Mejorar las relaciones humanas para crear un clima institucional favorable.

3.3. Desarrollar habilidades comunicativas para lograr una comunicacion
asertiva entre los trabajadores.

3.4. Promover la equidad, emprendimiento y creatividad para destacar dentro
de

la organizacion logrando el reconocimiento y obtener estimulos.

3.5. Fomentar el desarrollo de habilidades de liderazgo para aplicarlas dentro
del ambito laboral.

IV.  ACTIVIDADES

4.1. Sesiones sobre Motivacion.

4.2. Sesiones sobre Relaciones humanas.

4.3. Sesiones sobre Comunicacion.

4.4, Sesiones sobre Reconocimiento/ Estimulo.
4.5. Sesiones sobre Liderazgo.
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V. ELABORACION DE LA PROGRAMACION DE SESIONES

NOS MOTIVAMOS PARA TRABAJAR

1. Objetivos.
1.1. General.

Desarrollar taller de motivacion organizacional y laboral para
sensibilizar a los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-
Chiclayo.

1.2. Especificos.

¢ Que los participantes queden convencidos que la motivacién
es un fendbmeno humano de gran trascendencia para los
individuos y para la sociedad.

e Que queden fuertemente motivados para aprovechar al
méaximo este taller, dedicandole al empefio que merece una
tarea de suma importancia y utilidad.

¢ Que los participantes se concienticen de la importancia de la
motivacion en la vida laboral y de los resortes de la misma, de
tal modo que aprendan a manejarla para el logro de metas
valiosas.

2. Participantes.
Los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo.

3. Tiempo.

3 horas cronoldgicas.

4. Fecha.
Primera semana de julio de 2015.

5. Contenido.
e Motivacion: definicion, importancia, caracteristicas.
e Motivacion y la vida humana.

e La falta de motivacion: fuente de problemas.
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e Tipos de motivacion.

e Estudio cientifico de la motivacion.

e Motivacion organizacional.

e Compromiso e identificacién con la motivacion organizacional.
e Fidelizacién de los trabajadores con su organizacion.

e Anadlisis de casos reales.

6. Medios y materiales.

e Retroproyector.

e PC.

e Equipo de sonido.

e Hojas para dindmicas.

e Pizarra, plumones, mota.
e Videos.

e Diapositivas.

MEJORANDO MIS HABILIDADES SOCIALES

1. Objetivos.
1.1. General.

Mejorar las relaciones humanas para crear un clima institucional
favorable.

1.2. Especificos.

e El asistente desarrollard las habilidades y competencias que le
permitan establecer mejores relaciones humanas, en todas las
areas en las que se desenvuelve (familiar, laboral, social).

e El participante dara cuenta de sus areas de mejora personales a
fin de poder crecer a nivel humano y relacional.

e El participante potencializara las habilidades concernientes a un
mejor liderazgo tanto personal como grupal.

2. Participantes.
Los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo.
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Tiempo.

3 horas cronoldgicas.

Fecha.

Primera semana de agosto de 2015.

Contenido.

¢,Qué es Relacion Humana?

Relacion Instintiva, Relacidon Mecanica-Social-Intelectual.
Importancia de las relaciones laborales.

Entorno profesional que debe haber en las organizaciones.

Situaciones que se deben evitar para mantener un clima organizacional
favorable.

Habilidades sociales.
Acciones que enriquecen mis habilidades sociales.
Inteligencia emocional.

Analisis de casos reales.

6. Medios y materiales.
Retroproyector.

PC.

Equipo de sonido.

Hojas para dindmicas.
Pizarra, plumones, mota.
Videos.

Diapositivas.
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NOS COMUNICAMOS CON ASERTIVIDAD

1. Objetivos.

1.1. General.

Desarrollar habilidades comunicativas para lograr una comunicacion

asertiva entre los trabajadores.

1.2. Especificos.

Desarrollar en los participantes habilidades comunicacionales
gue les permitan construir dentro de la organizacion, un sistema
de redes conversacionales que generen cohesion, integracion,
armonia, socializacion y alta efectividad en la consecucién de sus
funciones.

Lograr un cambio de actitud en los participantes para incorporar
la practica de conductas asertivas en la vida cotidiana.

Conseguir que los participantes se relacionen adecuadamente a
través de la comunicacion positiva.

2. Participantes.

Los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo.

3. Tiempo.

6 horas cronoldgicas.

4. Fecha.

Segunda y cuarta semana de agosto de 2015

5. Contenido.

SESION N° 01

e Conceptualizacion, interpretacién y enfoque de la comunicacion asertiva y

efectiva.
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Empatia.

Qué decimos cuando no hablamos.

Asertividad en la comunicacion.

Técnicas de Feedback (Individual y en grupos). Cuando, como, dénde y
para qué utilizarlo.

Valores en la conversacion.

SESION N° 02

Creencias en la conversacion.
Conversaciones y buen humor.

Comunicacion e inteligencia emocional.

Técnicas de comunicacién para lograr mayor efectividad en los
resultados de los equipos de trabajo.

Medios y materiales.
Retroproyector.

PC.

Equipo de sonido.

Hojas para dinamicas.
Pizarra, plumones, mota.
Videos.

Diapositivas.
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LA MAGIA DEL RECONOCIMIENTO

1. Objetivos.
1.1. General.
Promover la equidad, emprendimiento y creatividad para

destacar dentro de la comunidad de INABIF Rosa Maria Checa-
Chiclayo logrando el reconocimiento y obtener estimulos.

1.2. Especificos.

e Desarrollar en los participantes sentimientos de satisfaccion al
realizar sus funciones con eficiencia.

e Lograr un cambio de actitud en los participantes para que
aprendan a valorarse y luego sean valorados por los demas.

2. Participantes.
Los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo

3. Tiempo.
3 horas cronoldgicas.

4. Fecha.

Primera semana de setiembre de 2015.

5. Contenido.

e Autoestima.

e Reconocimiento de publico.

e Ventajas.

e Importancia.

e Factores que influyen en el reconocimiento/ estimulos laborales.

e Analisis de casos reales.

6. Medios y materiales.
e Retroproyector.
e PC.

e Equipo de sonido.
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Hojas para dinamicas.

Pizarra, plumones, mota.

Videos.

Diapositivas.
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TODOS PODEMOS SER LIDERES

1. Objetivos.
1.1. General.

Fomentar el desarrollo de habilidades de liderazgo para aplicarlas
dentro del ambito laboral.

1.2. Especificos.

e Brindar técnicas y practicar habilidades para generar conexion y
compromiso entre los trabajadores.

e Ensefar a los participantes la creacion de circunstancias (La
forma en como se discute, da instrucciones, establece metas,
intenta motivar y generar cambios, etc.) en lugar de entrar en
problemas con las personas.

e Realizar escenificaciones de circunstancias con las que el lider
se enfrenta e incorporar en el momento las técnicas y estrategias
para un aprendizaje mas practico y profundo.

2. Participantes.
Los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa-Chiclayo

3. Tiempo.

3 horas cronoldgicas.

4. Fecha.
Tercera semana de setiembre de 2015.

5. Contenido.

e (Qué es ser lider?: Conceptos bésicos del liderazgo.

e Trabajo en equipo: Elementos facilitadores y como implementarlos en el
dia a dia.

e Administracién del tiempo: Principios basicos para eliminar distracciones y
generar resultados en lo prioritario.
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El canal de flujo: Cébmo generar mayor compromiso en las personas sin
necesidad de castigos, sanciones o amenazas.

Establecimiento de metas.
La importancia del Grupo y la Organizacion.
El consenso y la Tolerancia.

Los tipos de Liderazgo y Organizacion.

6. Medios y materiales.
Retroproyector.

PC.

Equipo de sonido.

Hojas para dindmicas.
Pizarra, plumones, mota.
Videos.

Diapositivas.
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VI. METODOLOGIA

Para la ejecucion de la propuesta Motivacional se consideraron las
siguientes actividades:

Se selecciona la modalidad de ejecucion de talleres como parte practica sin
obviar la parte tedrica.

Se realiza la coordinacion con la psicéloga organizacional para la seleccidon
de los temas y actividades a tratarse en los talleres.

Se solicita la autorizacion y apoyo necesario a los directivos de la institucion
donde se aplicara el trabajo de investigacion.

Se realiza un cronograma de talleres considerando fechas y horas donde
exista el compromiso de contar con la participacion de todos los
trabajadores, cada taller tuvo una duracion de 3 horas cronoldgicas.

Ademas, la invitacion se hace en forma personal a cada trabajador para
lograr su participacion en cada una de las jornadas.

Durante los talleres se proponen diferentes dinamicas rompehielos y
permitir la participacion, mediante la sensibilizacion para obtener un clima
armonioso y de interaccion.

Mediante los trabajos de grupos, discusiones, reflexiones, andlisis, lluvia de
ideas, ademas de las conclusiones llevadas a la plenaria se lograra un
trabajo de participacidon y experiencias, el cual permitira profundas
reflexiones.

Al finalizar cada jornada se realiza la autoevaluacion y compromisos

personales relacionandolos con los temas tratados.

Ademas, debemos mencionar que en cada taller tuvimos un breack de 20
minutos, espacio que nos permitié degustar un bocadito e interactuar con
los participantes para fortalecer las relaciones interpersonales y asi recoger
informacion de cOmo ajustar ciertas caracteristicas para mejorar el
desarrollo del programa.
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VII.

Durante el desarrollo de la propuesta se realizara la evaluacion por los

EVALUACION

capacitadores e investigadores para ir mejorando la aplicacién del mismo.

VIIl. RECURSOS Y PRESUPUESTO

Recursos

Bienes: Tesis, libros, revistas, papel bond, tinta para impresora, boligrafos
folder manila, USB, PC,

de colores,

multimedia.

laptop,

impresora, proyector

Servicios: Asesoria, revelado, encuadernacion, pasajes y viaticos, tipeo,

Internet, alquiler de proyector multimedia, otros.

Presupuesto
BIENES
UNI
DAD COST SUB TOTAL
N DECRIP DE CANT o}
’ CION = s i) EFEC VALORI IMPO
DAD ARIO TIVO ZADO RTE
Papel Mill
1 bond ar 1 25,00 25,00 25,00
Tinta
para Unid
2 impreso ad 1 80,00 80,00 80,00
ra
Folder Unid
3 manila ad 2 1,00 2,00 2,00
Anillad Unid
4 o ad 3 5,00 15,00 15,00
5 USB U:(;d 2 25,00 50,00 50,00
Unid 1 1
6 Laptop 1 800,0 1 800,00 800,0
ad
0 0
7 Impreso Unid 1 260,0 260,00 260,0
ra ad 0 0
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Camara Unid 500,0 500,0
digital ad 1 0 500,00 0
147,0 2
SUB TOTAL ' 2 560,00 707,
0
00
SERVICIOS
Nl SUB TOTAL
D[;* Cos
N DESCRI DE CANT TO IMP
® PCION IDAD UNIT EFEC VALOR
ME ARIO ORT
DID TIVO 1ZADO E
A
1 Asesoria Unid 2 100,00 200,00 200,0
ad 0
Movilidad
2|y Mese 10 20,00 200,00 208’0
viaticos
Alquiler
de Hora 300,0
3 proyector 10 30,00 300,00 '
multimedi S 0
a
Encuadern Unid
4 acion ad 3 15,00 45,00 45,00
5 Internet Hora 300 1,00 300,00 308 0
6 Tipeo Ua”(;d 150 0,50 75,00 75,00
820,0 1
SUB TOTAL 0 300,00 120,
00
RESUMEN TOTAL
SUB TOTAL
N° DESCRIPCION
EFECTIVO VALORIZADO IMPORTE
1 Bienes 147,00 2 560,00 2 707,00
2 Servicios 820,00 300,00 1 120,00

92




TOTAL

967,00

2 860,00

3827,00

%

25,27%

74,73%

100%

Financiamiento

El trabajo de investigacion sera autofinanciado por los investigadores.
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V.CONCLUSIONES

Los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa, Provincia Chiclayo, que
conformaron el grupo en estudio a través de la evaluacion del instrumento,
aplicado al inicio de la investigacion, nos permitié identificar que los
empleados tienen dificultades en cuanto al nivel de desempefio laboral
(Nivel bajo).

Se elaboro6 la propuesta de motivacion para mejorar el desempefio laboral
teniendo en cuenta talleres ya que es un recurso importante en el
mejoramiento del desempefio laboral que permitiria a los empleados
desarrollen la motivacion, o que se ve reflejada en el desarrollo del

desempeifio laboral.

La propuesta de investigacion se validd con expertos en el campo en

estudio.
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VI.RECOMENDACIONES

Se sugiere que a la Directora de INABIF Rosa Maria Checa, Provincia
Chiclayo promuevan jornadas de capacitacion entre los trabajadores sobre
la importancia de desarrollar y mejorar el nivel del desempefio laboral en los
trabajadores, promoviendo la aplicacion de esta propuesta, asi como la

generalizacion de la motivacion.

Se sugiere a los trabajadores de las instituciones que utilicen este programa
motivacional que disefien y elaboren actividades con la propuesta de

estrategias motivacionales.
A los empresarios de la regién y del pais se les recomienda incluir la

propuesta de estrategias motivacionales en su empresa, con la finalidad de
desarrollar el desempefio laboral en los empleados.
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ANEXO N° 01

ANEXO

ALFA DE CRONBRACH

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Vélidos 32 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 32 100.0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
877 32

El valor del Alfa de Cronbach es 0.877, como es mayor que 0.65, se dice por lo

tanto que el instrumento es fiable.

ANEXO

Baremo del instrumento para medir el nivel de desempefio laboral por

dimensiones:

Categorias Puntaje
Alto 3-4 puntos
Medio 2 puntos
Bajo 0-1 puntos
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CRITERIO DE EXPERTO

SOLICITO: REVISION DE PROPUESTA, INSTRUMENTO Y PROYECTO
DE INVESTIGACION

Estimado:
Dr. LUIS ALBERTO CRUZ MENDOZA

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita
juicios sobre el Proyecto de Investigacion Titulado:

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
INABIF ROSA MARIA CHECA - CHICLAYO 2015.

Por su experiencia profesional y méritos académicos y personales me he
permitido seleccionarlo para la validacion del Proyecto de Investigacion, sus
observaciones y recomendaciones contribuiran en su mejoramiento.

Agradezco por anticipado su valioso aporte.

Atentamente

BRENIS DIAZ ROLANDO MARTIN MAIRA ZAPAtA LUIS ALBERTO
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JUICIOS DE EXPERTOS SOBRE EL PROYECTO DE INVESTIGACION.

Para alcanzar este objetivo se le ha seleccionado como experto en la
materia y necesito su valiosa opinidon. Para ello debe marcar con una (X) en

la columna que considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado. BA : Bastante adecuado. A : Adecuado
PA: Poco adecuado. NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA

l. Redaccion Cientifica

1.1 La redaccibn empleada es clara, X
precisas, concisa Yy debidamente
organizada

1.2 Los términos utilizados son propios X
de la investigacion cientifica

Il. Logica de la Investigacion

2.1 Problema de Estudio

2.2.1 Describe de forma clara y precisa la X
realidad problematica.

2.2.2 El problema se ha definido segun X
estandares internaciones de la
investigacion cientifica

2.2 Objetivos de la Investigacion

221 Expresan con claridad la
intencionalidad de la investigacion. X

2.2.2 Guardan coherencia con el titulo, las
metodologias e instrumentos X
utilizados.

2.3 Previsiones metodoldgicas
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231

Los escenarios y los participantes
seleccionados son apropiados para

los propdsitos de la investigacion

2.3.2

La seleccibn de la muestra se
enmarca dentro de los canones de la

investigacion cuantitativa.

2.3.3

Presenta instrumentos apropiados

para recolectar datos

2.4

Fundamentacion tedrica y

epistemologica

241

Proporciona antecedentes relevantes
a la investigacién, como producto de
la revision de la bibliografia referida al

modelo.

2.4.2

Proporciona sélidas bases tedricas y
epistemologicas, sistematizadas en
funcién de los objetivos de la

investigacion

2.5

Bibliografia

251

Presenta la bibliografia pertinente al
tema y la correspondiente a la
metodologia a la investigacion con
correcto y completo asiento de la

investigacion

2.6

Anexos

2.6.1

Los anexos presentados son
consistentes y contienen los datos

mas relevantes de la investigacion

Fundamentacién y viabilidad del

Programa

3.1.

El Programa propuesto es coherente,

pertinente y trascendente.

3.2.

El Programa propuesto es factible de
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aplicarse a otras organizaciones o

instituciones.

Fundamentacion y viabilidad de
los Instrumentos (Pre y Pos Test)

La fundamentacion teodrica guarda
relacion con la operacionalizacion de X

la variable a evaluar.

Los instrumentos son coherentes a la

operacionalizacion de variables. x
Los instrumentos propuestos son
factibles de aplicarse a otras
organizaciones, grupos o] X
instituciones de similares

caracteristicas de su poblacion de

estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, proposito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a

continuacion:

.

Dv. Lovs Alberte Cruz Mendoza
DNI: 18033958
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11
12
1.3
14

1.5.
1.6.

CRITERIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: LUIS ALBERTO CRUZ MENDOZA
Grado académico: DOCTOR EN CIENCIAS DE ADMINISTRACION
Documento de identidad: DNI 18077958
Centro de labores: Universidad Sefior de Sipan
Denominacion del instrumento motivo de validacion: PROPUESTA

Titulo de la Investigacion:

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
INABIF ROSA MARIA CHECA -CHICLAYO 2015.

1.7. Autor del instrumento:

BRENIS DIAZ ROLANDO MARTIN y MAIRA ZAPATA LUIS ALBERTO,

En este contexto lo hemos considerado como experto en la materia y

necesitamos su valiosa opinién. Evallie cada aspecto con las siguientes

categorias:

MB : Muy Bueno (18 - 20)
B : Bueno (14 - 17)
R : Regular (11 - 13)

D : Deficiente (00 - 10)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

No

CATEGORIAS

INDICADORES MB B R

01

La redaccion empleada es clara y precisa
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02 Los términos utilizados son propios de la investigacién
cientifica

03 Esta formulado con lenguaje apropiado

04 Esta expresado en conductas observables

05 Tiene rigor cientifico

06 Existe una organizacion logica

07 Formulado en relacién a los objetivos de la investigacién

08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion

09 Observa coherencia con el titulo de la investigacion

10 Guarda relacion con el problema e hipétesis de la
investigacion

11 Es apropiado para la recoleccion de informacion

12 Estan caracterizados segUn criterios pertinentes

13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias

14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores

15 La estrategias responde al propdsito de la investigacion

16 El instrumento es adecuado al propésito de Ila
investigacion
Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la

17 informacion son propios de la investigacion cientifica

18 Proporciona sélidas bases teéricas y epistemolégicas

19 Es adecuado a la muestra representativa

20 Se fundamenta en bibliografia actualizada

VALORACION FINAL
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Adaptado por los investigadores

I OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) Elinstrumento puede ser aplicado tal como est4 elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

Lugar y fecha: Chiclayo, 5 de Marzo del 2015

Dv. Lovs Alberte Cruz Mendoza
DNI: 18033958

106



INSTRUMENTO — DESEMPENO PERSONAL DP-SPC

(Sonia Palma Carrillo)

ESCALA DE OPINIONES

La presente encuesta es andnima y tiene como objetivo detectar las necesidades de capacitacion y
mejora continua del personal administrativo de INABIF. Los resultados servirdn como insumo para la
Tesis “IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE INABIF ROSA MARIA CHECA-
CHICLAYO 2015.”.

Lea atentamente cada pregunta y marque con una (X) solo una alternativa, la que Usted crea

conveniente.

Fecha:
Jerarquia Laboral: Administrativo :] Sexo [:
Condicién Laboral: Nombrado () Servicios Personales(__ )  cas (]

Nivel de educacion: Profesional () Técnico () Auxiliar ()

Bajo | Medio | ajto

El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

1

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
2 | trabajo.

El jefe se interesa por el éxito de los trabajadores.
3

En la institucion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
4

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
5

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

6 | institucion.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

7
Se valora los altos niveles de desempefio.
8
Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
9
Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
10

Existen suficientes canales de comunicacion.
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(] I

Bajo Medio Alto

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

12

Los superiores expresan reconocimiento por los logros.
13

Las responsabilidades del trabajo estan claramente definidas.
14

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
15 | desarrollarse.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
16 | personal.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
17 | actividades.

Existe buena administracion de los recursos.
18

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
19

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
20

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
21

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
22 | instituciones.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
23

El jefe escucha los planteamientos que se le hacen.
24

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.
25

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.
26

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
27

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
28

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
29

La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
30 | laboral.

Se conocen los avances en otras areas de la institucion.
31

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
32

DP-SPC
GRACIAS POR SU COLABORACION
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Danilo La Rosa Zuloeta, coordinador de la Escuela de Administracion del programa
Formacidn para adultos, revisor del trabajo académico (tesis) titulado:

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE INABIF ROSA MARIA CHECA- CHICLAYO 2015,

De los Bachilleres de la Escuela profesional de Administracién:

ROLANDO MARTIN BRENIS DIAZ

MAIRA ZAPATA LUIS ALBERTO

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud 28, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencias irrelevantes que convierte el trabajo

en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y
referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 09 de Diciembre de 2017

-

{ _./' \,_1)/ — /;'
fr=t Fiograma ¢ |
(o o 7 =T Danilo g Rosa Zuloeta

N - Cobfj’iirr{ador Escuela Administracion PFA
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | csqigo : F08.PP-PR02.02
‘{% ) UCV TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Version : 07

O UNIVERSIDAD ucv Fecha : 31-03-2017

- CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo LUIS ALBERTO MAIRA ZAPATA, identificado con DNI N° 41733745 egresado de la
Escuela de Administracién, de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No
autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion piblica de mi trabajo de investigacion
titulado: IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE INABIF ROSA MARIA CHECA
CHICLAYO 2015.; en el Repositorio Institucional de la  UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

........................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
........................................................................................................................

........................................................................................................................

AP on 1,
— //
FyM A

DKI: 41733745

f 2

FECHA: 27 de Diciembre del 2018

1 7% Representante de la Direccion /
Direccién de

Elaboré " Revisd | Vicerrectorado de Investigacion | Aprobé | Rectorado
Investigacién v Ealidad
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UNIVERSIDAD ucv Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEIO Pagina : 1del

Yo ROLANDO MATIN BRENIS DIAZ, identificado con DNI N° 17448152 egresado de la
Escuela de Administracién, de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No
autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién publica de mi frabajo de investigacion
titulado: IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE INABIF ROSA MARIA CHECA
CHICLAYO 2015, en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

........................................................................................................................

s

i FIRMA

DNI: 17448152

FECHA: 27 de Diciembre del 2018

: R = ~
Bheciiti de epresentante de la Direccion /
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION
DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
BRENIS DIAZ ROLANDO MARTIN

INFORME TITULADO:

DISENO DE UN SISTEMA EOLICO PARA SUMINISTRAR ENERGIA
ELECTRICA AL PUESTO DE SALUD LAGUNA HUANAMA- SALAS
2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 16/08/2018

NOTA O MENCION: DOCE (12)

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION
DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
MAIRA ZAPATA LUIS ALBERTO

INFORME TiTULADO:

MODELO ASOCIATIVO EMPRESARIAL Y LOS CANALES DE
COMERCIALIZACION DE PRODUCTOS AGRICOLAS DEL CASERIO
SAN CRISTOBAL DISTRITO DE OLMOS- LAMBAYEQUE, 2017

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 16/08/2018

NOTA O MENCION: ONCE (11)
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