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Resumen

La presente investigacion titulada “Estrategias para la mejora del desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad estatal, Jesus Maria 20217, fue realizada con el proposito de
promover estrategias que incrementen el bienestar de los colaboradores de la institucion y
mejoren su productividad respecto a la atencion de los usuarios con la implementacion de
marcos agiles (agile) entre ellos contamos con scrum, safe y/o kanban. El estudio se
desarroll6 bajo el enfoque mixto, considerando el sintagma holistico y los métodos inductivo
y deductivo. La muestra estuvo constituida por 48 trabajadores de la entidad estatal.
Teniendo como técnica de recopilacion de informacion la encuesta con el instrumento el
cuestionario que consta de siete (7) subcategorias y veinticinco (25) items. Asimismo, se
utiliz6 el diagrama de Pareto y el software SPSS Statistics para procesar los datos
cuantitativos, y para los datos cualitativos se empled el software Atlas.ti, con dicha
informacion se procedié a realizar el diagnostico a través de la triangulacion. Sobre el
analisis realizado, se determiné las causas que perjudican el desempefo laboral de los
trabajadores y la falta de motivacion para la mejora de resultados dentro de las areas y la
institucion como son la remuneracion no acorde con la funcién que cumplen, el deterioro de
las relaciones interpersonales y la falta de incentivos o reconocimientos. Es por esta razon,
que se plante6 el modelo agile (scrum, safe y/o kanban) para mejorar el desempefio laboral

y la integracion de los trabajadores como equipo de trabajo.

Palabras clave: Agile, Desempefio Laboral, Reconocimiento, Incentivos.
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O resumo

A presente investigacdo intitulada "Estratégias para melhorar o rendimento laboral dos
trabalhadores de uma entidade estatal, Jesus Maria 2021", foi realizada com o objetivo de
promover estratégias que aumentem o bem-estar dos funcionarios da institui¢do e melhorem
a sua produtividade perante a A atencdo dos usuarios com a implementagao de frameworks
ageis (agile) entre eles temos scrum, safe e / ou kanban. O estudo foi desenvolvido sob a
abordagem mista, considerando a frase holistica e os métodos indutivo e dedutivo. O estudo
¢ composto por 48 de uma entidade estatal. Como técnica de coleta de informagdes, o
levantamento com o instrumento ¢ 0 questionario ¢ composto por sete (7) subcategorias e
vinte e cinco (25) itens. Da mesma forma, foram utilizados o diagrama de Pareto e o software
SPSS Statistics para o processamento dos dados quantitativos, € o software Atlas.ti para os
dados qualitativos, com essas informagdes o diagnostico foi feito por triangulagdo. Nas
analises efectuadas, as causas que afectam o desempenho laboral dos trabalhadores e a
desmotivagdo para melhorar os resultados dentro das areas e da institui¢do em consequéncia
da remuneragdo de acordo com a func¢do que desempenham, a deterioracdo dos mesmos
interpessoais ¢ determinado. relacionamentos e falta de incentivos ou reconhecimento. E por
isso que o modelo agil (scrum, seguro e / ou kanban) foi implantado para melhorar o

desempenho no trabalho e a integracdo dos trabalhadores como equipe de trabalho.

Palavras-chave: Agile, Desempenho no Trabalho, Reconhecimento, Incentivos.

16



Introduccion

La correcta administracion de recursos humanos es pieza clave para la mejora del desempefio
laboral de los trabajadores que forman parte de la entidad estatal, todo con la finalidad de

obtener resultados favorables y mayores indices de productividad.

Por otro lado, la entidad estatal enfoca sus esfuerzos en la consecucion de una gama
de resultados Optimos y cuantificables teniendo como componente vital los objetivos
estratégicos planeados, a su vez con esta investigacion buscamos establecer formas idoneas
para gerenciar y dirigir a los trabajadores, promoviendo buenas practicas que se vean
retribuidas con reconocimientos o incentivos. De esta forma, podemos fomentar y promover

un clima laboral que se identifique con la entidad estatal y con ellos mismos.

Podemos mencionar que los resultados son el reflejo de las practicas ejercidas desde
el interior de la entidad estatal. Cabe mencionar que desde el area de recursos humanos se
gesta una serie de estrategias a beneficio del trabajador, pero no son suficiente sino se
implementa un sistema agile (scrum, safe y/o kanban) dentro de la promocion de nuevas

estrategias de efectividad en atencion y resultados.

Por ello la presente investigacion cientifica, nos permite conocer una nueva
propuesta, que involucra un sistema agile (agilidad) con direccion certera y permanente, que
refleje una gestion basada en resultados de parte de los trabajadores de todas las areas y sobre

todo de la entidad estatal.

En el capitulo II Marco tedrico se mencionan los antecedentes de estudio y las bases

teoricas en las cuales se fundamenta la investigacion.

En el capitulo III la metodologia, IV y V presentacion y discusion de resultados,

conclusiones y recomendaciones los resultados de la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El ser humano busca inclinar su conducta hacia la obtencion de metas y objetivos, ya sea
personal u organizacional, todo ello como respuesta a la motivacion que pueda recibir de
agentes internos o externos. Por ende, el desempefio laboral es aquel que busca posicionarse
como la accion que permite mejorar las capacidades de las personas. El desempefio laboral
involucra puntos que fortalecen a la organizacion, con la tinica razén de lograr beneficios

que permitan destacar de forma individual o como organizacion.

Como ocurre en Venezuela la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia, la
mayoria de trabajadores muestran disconformidad por el salario que obtienen por la labor
realizada, pues no va conforme a la funcion que cumplen y la disconformidad en evaluacion
de desempefio. De esta forma, es necesario implementar sistemas que evalten de forma
fehaciente el desempefo y los posibles errores. De acuerdo al estudio, podemos considerar
que los aspectos mas influyentes en el desempefio laboral la estabilidad laboral y el salario
como prioridades y por ultimo las comodidades para emprender la labor conforme a los

lineamientos de la organizacion (Pedraza, Amaya, Conde, 2010).

Por otro lado, la relacion del talento humano con el desempefio laboral de los
colaboradores en la unidad de gestion educativa local de Chachapoyas, es de grado mayor
porque para la seleccion del personal administrativo se toman en cuenta mucho las
referencias de personas conocidas que tienen vinculos con: temas politicos, presencia,
afinidad entre otros. Esta es una clara evidencia que por este motivo el desempefio laboral
de los trabajadores es regular con tendencia a imperfecciones. En los diferentes
departamentos administrativos de la organizacion se busca recabar informacion respecto a
la gestion de talento humano y su vinculo con el desempefio laboral, considerando la
apreciacion que tienen los colaboradores en relacion a las funciones que desempefian (Siccha

y Collazos, 2020).

Los trabajadores de la entidad estatal, tiene al menos una situacion conflictiva en
casa o por la labor que desempefian, pero ello debe aliviarse con hechos que motiven la

participacion dentro de la labor.
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En el trabajo realizado, durante el transcurso del tiempo se pudo observar que
muchos de los compafieros de labor, no se sentian conformes y les costaba desenvolverse en

el ambiente con mas seguridad al igual forma que los trabajadores de otras areas.

Asimismo, mencionaban que necesitaban mas reconocimiento por parte de los jefes,

mas oportunidades de progreso y una mejor infraestructura acorde al servicio a brindar.

En base a lo antes expuesto, el trabajo de investigacion busca la implementacion de
un sistema agil que fomente el progreso basado en resultados y que a través de sus estrategias
eleven el desempeiio laboral de los trabajadores de la entidad estatal y de las diversas areas

en el distrito de Jesus Maria 2021.

Ante lo expuesto, se busca fomentar la implementacion de nuevas estrategias para
un correcto desempefio laboral, promoviendo las mejorias a beneficio de la institucion y del
personal. De esta manera, los trabajadores tendran la oportunidad de ser escuchados,
fomentar valores y la participacion activa en la resolucion de casos en sus areas;

pretendiendo lograr los objetivos previstos para la institucion.
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1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

(Como mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad estatal en el distrito

de Jesus Maria 2021?

1.2.2 Problemas especificos

(Como es el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad estatal en el distrito de
Jesis Maria 20217
(Cuales son los factores relevantes del desempefio laboral de los trabajadores de una entidad

estatal en el distrito de Jesis Maria 20217

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Proponer estrategias que incrementen el desempefio laboral de los trabajadores de una

entidad estatal en el distrito de Jesus Maria 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad estatal en el distrito
de Jestis Maria 2021.
Explicar los factores que inciden en el desempeiio laboral de los trabajadores una entidad

estatal en el distrito de Jestis Maria 2021.

1.4  Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica

Larazon de la investigacion se orienta en las teorias de desempefio laboral, involucrando la
motivacion y adecuacion de espacios que permitira en el estudio observar y determinar las
condiciones de trabajo, que se consideran como impedimento para realizar sus funciones
adecuadamente, en ese sentido, proponemos alternativas motivacionales, para contribuir al
incremento del desempefio laboral. La indagacién permite concertar imperfecciones que

conlleva el proceso en la institucion y es un atenuante al desempefio, donde los trabajadores

20



expresan sus emociones mediante su rendimiento y los resultados que obtengan. La direccion
de los recursos humanos es también parte importante del desempefio laboral de los
trabajadores, porque permite a las instituciones emplear nuevas habilidades para una
respuesta inmediata ante situaciones de riesgo o hechos de conflicto. La necesidad de contar
con voluntad y trazar los objetivos propicia una serie de oportunidades para el servidor.
Finalmente, se considera la teoria de la piramide de Maslow porque facilita al estudio de
investigacion conocer aquellas necesidades de los trabajadores que no se ven cubiertas o

realizadas por las condiciones de trabajo.

1.4.2 Metodologica

La finalidad de utilizar un enfoque mixto-proyectivo es porque contiene una mejor forma de
analizar la situacion del problema en estudio, debido a que previamente hay un diagndstico
situacional, luego de hallar la causa que origind el problema. Permiti6 proyectar una posible
solucion al respecto y dicha propuesta esta que se dirigen en la informacion obtenida tras su
blisqueda mediante técnicas e instrumentos de trabajo. En primer lugar, se utilizara la técnica
encuesta para los datos cuantitativos, de esta forma, se determinara el alcance del desempefio
laboral de los trabajadores, para ello, se empleara el instrumento cuestionario; seguidamente,
se aplicara la técnica entrevista para los datos cualitativos, de esta manera se obtendra la

perspectiva de los trabajadores recurriendo al instrumento guia de entrevista.

1.4.3 Practica

La investigacion radica en una propuesta de solucion en el desempefio laboral y las
condiciones laborales. Se aproxima al desarrollo de la institucion, el proceso de mejora en
las condiciones en todas las areas, si el personal se encuentra laborando satisfecho y si la
relacion con sus compaiieros y su entorno es apropiada. De igual modo, se analizaron todos
los factores que involucran al desempefio laboral. De este modo, con esta investigacion se
lograra entender la situacion actual del personal. Una tentativa de solucion es aplicar un
método que brinde una mejora, haciendo que los trabajadores estén orgullosos y felices de
trabajar en la institucién. Podemos decir también que al satisfacer al recurso humano

garantiza un mejor desempeflo en su entorno laboral expresando una opinidn positiva.
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1.5  Delimitaciones de la investigacion

El tema de investigacion se delimita partiendo del desempefio laboral de los trabajadores de
la entidad estatal en el distrito de Jesis Maria, Pert. Las areas involucradas en la
investigacion son Direccion General, Administracion, Unidad Funcional del Centro de
Operaciones de Emergencia, Unidad de Doctrina y Defensa Nacional en Salud, Unidad de
Gestion del Riesgo de Desastres en Salud, Unidad de Movilizacion en Salud, Unidad de
Gestion de Programas Presupuestales e Inversiones en Gestion del Riesgo de Desastres y
Almacén.

Asimismo, el tiempo empleado sera de 8 meses, partiendo desde enero 2021 y
finalizara en fines del mes de agosto 2021, con un presupuesto de S/ 3,900 entre los recursos
humanos y materiales que se usara para realizar la investigacion. Ante ello surge la incognita
de ;como mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad estatal en el
distrito de Jestis Maria 20217 La correcta administracion de recursos humanos es pieza clave
para la mejora del desempeiio laboral de los trabajadores que forman parte de la institucion,
todo con la finalidad de obtener resultados favorables y mayores indices de productividad.

De esta forma, involucrar un sistema agile (agilidad) con propuestas adheridas como
scrum, safe y/o kanba con direccion certera y permanente, que refleje una gestion basada en
resultados de parte de los trabajadores de la entidad estatal y sus diversas areas. Dentro de
los objetivos trazados son proponer estrategias que incrementen el desempefio,

diagnosticarlo y explicar su incidencia.
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1.5.1 Temporal

La investigacion tendra una duracion de 8 meses, que se desarrolla desde enero 2021 hasta

agosto 2021.

1.5.2 Espacial

Por ello, la presente investigacion cientifica se situara en los trabajadores de la entidad
estatal. Las 4areas involucradas en la presente investigacion son Direccion General,
Administracion, Unidad Funcional del Centro de Operaciones de Emergencia, Unidad de
Doctrina y Defensa Nacional en Salud, Unidad de Gestion del Riesgo de Desastres en Salud,
Unidad de Movilizacion en Salud, Unidad de Gestion de Programas Presupuestales e

Inversiones en Gestion del Riesgo de Desastres y Almacén.

1.5.3 Recursos

La investigacion cientifica en mencion realizara el recojo de informacién mediante Google
Forms a modo de encuesta y las entrevistas por plataformas de videoconferencia o si fuera
necesario en forma presencial, esta serie de datos nos evidenciara resultados cuantificables

de ayuda a la mejora por resultados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

Busqueda de fuentes referenciales para el desarrollo de la investigacion de manera

internacional y nacional.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Cruz (2013) presento en su tesis Gestion de Recursos Humanos a través de Habilidades en
el Desarrollo de la Industria Turistica. Elige un doctorado de la Universidad Rey Juan Carlos
- Madrid - Espaina. Concluy6 que los integrantes del grupo que trabajan en el procedimiento
de mejora y diferenciacion dentro de la empresa les permiten brindar un mejor servicio y
cumplir con la calidad requerida, siempre que se elaboren los documentos para realizar el

trabajo realizado para mejorar los resultados y procedimientos.

Martin (2011), en su tesis titulada Gestion de Recursos Humanos y Mantenimiento
del Capital Humano Estratégico: Analisis de su Impacto en los Resultados de las Empresas
Innovadoras Espafiolas. Elige un doctorado de la Universidad de Valladolid - Espaiia.
Concluye que los puestos de trabajo deben contener manuales que orienten los trabajos
realizados en la empresa. Las profesiones dentro de la empresa deben beneficiarse de la
autonomia, el grado de competencia, la busqueda del conocimiento y la interaccion constante
con cada campo emergente. Por otro lado, las practicas formales previas al empleo en el
entorno laboral real también requieren que algunos trabajadores actiien como facilitadores.
Estas practicas deben ser parte de la formacion de todos los trabajadores y por el bien de la

empresa que realiza mas de un puesto de trabajo.

Valera (2014) presenté en su tesis la gestion del talento como una iniciativa
estratégica en las instituciones bancarias multinacionales. Elija obtener un titulo de maestria
académica. Facultad de Ciencias Economicas - Secretaria de Egresados de la Universidad
de Buenos Aires - Argentina, de acuerdo a entrevistas a personas con amplia experiencia en
organizaciones y orientacion al talento, se puede concluir que los cambios han comenzado
en la organizacion cuando su personal es considerado y forma parte de las raices tecnoldgicas
que son el motor de las buenas practicas y la dedicacion que requiere. Las funciones de cada

rol desempeiiada. Este trabajo se enfoca en el camino y liderazgo para conducir la
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organizacion de la mejor manera con las riendas del futuro. Las practicas comerciales deben
guiarse por pilares s6lidos como los valores y la identidad con la marca y el espiritu de la
empresa. Estas buenas practicas deben actuar como artifices del progreso de la empresa, y

su reflejo en el bienestar de la organizacion y el ambiente de trabajo.

Vivica (2013), en su tesis titulada Disefio e Implementaciéon de un Programa
Motivacional para el Desarrollo del Pensamiento Divergente, en Madrid.

Se puede concluir que los programas destinados a activar a los colaboradores o
participantes en una organizacioén son un medio para crear un ambiente que permita el normal
desarrollo de las tareas o acciones en interés de la organizacion. Lo que se busco en la
investigacion es influir en las acciones de los trabajadores para lograr resultados favorables
de la misma manera que los estimulos pueden ser negativos o positivos y su secuencia de

acciones esta correlacionada.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Astillo (2014), en su tratado Clima, Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral entre
Trabajadores de Diferentes Niveles. El objetivo principal que se logra es lograr un nivel
similar de clima y motivacion que sean parte del motor en el trabajo que realizan.

Por otro lado, podemos afirmar que la tnica evidencia de mejora es aquella que se
consigue de los resultados de la investigacion y la comparacion. Se puede observar que la
motivacion del empleado también surge del puesto que ocupa en la organizacion. De esta

manera, el ambiente de trabajo atrae a un equipo en forma y demuestra que es colaborativo.

Larico (2015), en su estudio titulado Factores motivacionales y su incidencia en el
desempefio laboral de los empleados de la ciudad de San Roman - Juliaca, 2014. Opcién a
maestria. Escuela de Posgrado de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Juliaca-
Puno. Concluye que se puede demostrar que existe una interseccion entre todas las formas
de motivacion organizacional y dicho desempefio. De esta forma se puede decir que existen
efectos entre el salario digno y el rol de los trabajadores, tomando en cuenta los roles y
puestos de acuerdo a su posicion ocupacional. Otra forma de comunicacion es una forma de
alentar a un empleado a mejorar su productividad, que puede ir desde un saludo en un trabajo

general hasta una carta por el excelente trabajo que esté realizando en la unidad.
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Vargas (2012), en su tesis presentada La motivacion del logro de emprendedores de
negocios culturales de la ciudad de Huamanga-Ayacucho. Esta tesis se trazd como objetivo
velar por las formas de motivar a emprendedores culturales de Huamanga—Ayacucho.

Se concluye que al aplicar indicios de motivacion se tiene mayores posibilidades de
continuidad y recursos propios de la mejora en emprendimiento. Pero teniendo como vision
algunas condiciones que limitan las mejorias pueden ser personales, perdida del interés de
estar capacitado y actualizado para la funcion encomendada.

Los resultados proponen trabajar con un grupo de emprendedores con aspiraciones
altas (motivacion) que orienten una propuesta educativa, que sea medible, y que los
resultados que se obtengan cumplan con los aprendizajes deseados para la ejecucion de

proyectos, negocios, entre otros.

Vilca (2016), en su tesis titulada Clima organizacional, el estrés y la satisfaccion
laboral de los colaboradores en la agencia 2 Juliaca del Banco de la Nacion periodo 2015.
Para optar el Titulo Profesional de Contador Publico-Escuela Profesional de Ciencias
Contables de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Se logra concluir que el clima de
labores dentro de la institucion y la facultad para poder organizar acciones de mejora es
regular y cuenta con una equivalencia de 95%. Para ello, se busca considerar como eje pilar
la proactividad, relaciones interpersonales, retribucion econdémica y reconocimiento al
trabajo.

En el proceso podemos destacar que es necesario las maneras de construir un clima
laboral deseable, que motive, que oriente, que conduzca, que rete y sobre todo brinde

confianza.

Yarleque (2015), en su tesis titulada La comunicacion en la empresa como estrategia
para el desarrollo del talento humano. Para optar el grado académico de Doctor en la
Universidad de Piura-Per. Concluye en definir estrategias que faciliten el trabajo de todos
los servidores y que la comunicacion con los jefes directos de la organizacion repotencie la
funcion que cumplen dentro y fuera de la organizacion.

Contando con el aporte podemos destacar los hechos de comunicacion y dialogo
activo que fomentan los lazos de crecimiento individual o de manera institucional.

Para alcanzar factores comunicativos debe verse impulsado por acontecimientos
reales que promocionen hechos de mejora. El rol de asumir nuevos retos es posible toda vez

que haya resultados tangibles en la formacion y desarrollo de personas.

26



2.2 Bases teoricas

2.2.1 Marco fundamental

Segun Maslow (2000), podemos hablar de la motivaciéon como una escala que va midiendo
las magnitudes de necesidad como (a) fisioldgicas, que concierne su rol en agentes que no
deben faltar nunca; (b) seguridad, aquella que busca prevenir situaciones de mayor riesgo;
(c) sociales, la interaccion entre personas cuya actuacion es requerida; (d) estima,
relacionada con el reconocimiento; (e) autorrealizacion, busqueda de crecimiento y
afianzamiento de nuevas capacidades. Completar las acciones con funciones que fueron
previamente delegadas, son los indicios de mejora oportuna.

Si nos enfocamos en la teoria podemos destacar que todo ser humano debe
encontrarse siempre en estado motivacional y cada vez que mejora debe suplir sus
necesidades. Maslow, busca dar alcances y pautas respecto a la administracion del capital

humano y que presente patrones de comportamiento.

Como menciona Furnham (2000), cabe mencionar que la psicologia organizacional
propone una serie de soluciones que orienten la motivacion en la labor que desempefian y
loso objetivos a realizar con direccion final. Tras la busqueda del andlisis de Vroom se
consolida objetivos progresivos.

Si consideramos la singularidad de reconocer estas teorias por sus objetivos finales,
podemos ver que la motivacion es un proceso que regula la seleccion de los
comportamientos. La linea de estas teorias posiciona a las personas como seres pensantes.

La teoria de las expectativas introduce la motivacion dentro de las labores como

influencia en el buen actuar del trabajo.

Asi también Lawler (1998) concluy6 para poder generar riquezas se debe tener las
condiciones adecuadas en todo aspecto.
El dinero cumple la funcién de agente motivador para la realizacion de buenos

desempefios en el entorno y la labor.
Por otro lado, la teoria de las expectativas, busca explicar la razén por la que los

trabajadores presentan cuadros de desinterés o motivacion, buscando las formas, disefios y

recompensas.
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2.2.2 Marco conceptual

Rodriguez (2006), dijo que se consideran procedimientos colectivos como un conjunto de
principios, los procedimientos de busqueda de mejor opcion, la educacion y la organizacion
de un servidor de una organizacion, satisfacciones a su trabajo y mejor desempefio para otros.
Esto implica el uso y la mejora de las personas y las habilidades de las personas y en general
con los factores que lo rodean en la organizacion para obtener beneficios, organizaciones e
individuos.

Segun Desler y Varela (2011), esta actividad se refiere a las practicas y politicas
necesarias para administrar temas relacionados con la relacion personal de la funcion de
gestion; Particularmente especificos, es reclutamiento, capacitacion, evaluacion,
remuneracion y entorno de seguridad, con una ley moral y tratamiento justo para el personal
organizativo.

Estos procedimientos y politicas incluyen, por ejemplo, para realizar un analisis de
trabajo (determinar la naturaleza de cada funcion de trabajador), planificar las necesidades
de los empleados y reclutar candidatos para cada ubicacion, seleccione candidatos para cada
posicion, aplique programas. Programas de capacitacion y formacion. Para los nuevos
trabajadores, evaluando el desempefio, los salarios y los salarios (remuneracion),
proporcionando incentivos y beneficios, comunicacion (entrevistadores, asesores,
disciplina), capacitacion y desarrollo del personal actual, promoviendo la participacion de
los empleados

También podemos considerar a) los fines de la empresa para cumplir con las
obligaciones legales, para brindar beneficios sociales, para las relaciones sindicales y
empresariales. El papel del departamento es contribuir al éxito de los supervisores y gerentes
a través del apoyo y asesoramiento que les brinda el departamento; b) Objetivos funcionales
relacionados con la planificacion, seleccion, evaluacion, actuacion y respuesta. Cuando la
gestion de los recursos humanos no se adapta a las necesidades de la organizacion, se
desperdician todos los recursos; c) Objetivos sociales para reducir las presiones negativas o
exigencias que la sociedad pueda ejercer sobre la organizacion.

La motivacion es muy importante para cualquier campo, si se aplica en el lugar de
trabajo, los empleados motivados pueden luchar por un mejor desempefio en el trabajo. Una
persona satisfecha valora su trabajo, lo transmite, le encanta atender a sus clientes o usuarios,

y si esto no es posible, al menos lo intentara.
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La fuerza impulsora es basicamente apegarse a la cultura y los valores de la empresa
que conducen a un alto desempefio. Hay culturas positivas construidas por personas. Por esta
razon, uno debe pensar: ;qué se puede hacer para alentar a los individuos y grupos a rendir
al maximo, con el fin de promover los intereses de la organizacion y sus propios intereses?

La motivacion es un componente importante del comportamiento organizacional y
del desempefio del trabajador, permitiendo la transferencia de esfuerzo, energia y
comportamiento general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor con lo que esta
haciendo y motivandolo a esforzarse mas para alcanzar la meta.

Por otro lado, los reconocimientos a los trabajadores por medio de un escrito no solo
cumplen la direccion o meta de centrar esfuerzos individuales o multiples sino también su
rol colectivo. Una vez realizado la entrega de este reconocimiento se debe evaluar la
conducta final del trabajador para constatar si ha alcanzado los objetivos fijados en
concordancia con la mira de la empresa, institucion u organizacion.

Un trabajador motivado, es un trabajador que cumplird con las politicas de la
organizacion, las responsabilidades y los objetivos en tiempo y forma. El clima de trabajo,
es el ambiente que rodea a la persona mientras realiza sus labores por lo que un trabajador
en un contexto auténtico, va a tener un grado de satisfaccion a lo que se vera reflejado en su
compromiso y evaluacion de rendimiento, de lo contrario, una persona no satisfecha, es una
persona no comprometida con falta de interés por sus tareas y para con la organizacion.

La motivacion personal de cada persona es directamente proporcional a la
productividad que tendra en la empresa. Por consiguiente, podemos decir que una persona
con alta motivacion tendrd optimos resultados en su desempefio, cumpliendo con los
objetivos en tiempo y forma. Por el contrario, una persona con baja motivacion tendrd un
rendimiento no satisfactorio no cumpliendo las expectativas organizacionales.

De acuerdo a la categoria elegida, se identifica siete subcategorias como son a)
Condiciones fisicas y/o materiales que constituyen un factor muy importante a considerar en
el desempefio del trabajador, porque hace referencia a las herramientas utilizadas
diariamente y la estructura basica donde se realiza el trabajo (Avila, 2019, p. 29). No existe
una definicion exacta sobre condiciones de trabajo, algunos autores brindan definiciones
sencillas y otros algo mas complejas. Lo cierto es, que se puede entender como condiciones
laborales a todos los tipos de trabajo que pueden tener o no, un impacto negativo en la salud
de los colaboradores, asimismo, incluyen condiciones ambientales, de tecnologia, de
asignacion y distribucion del trabajo, que involucre y afecte el desempefio, la seguridad y la

salud de los colaboradores (Lopez y Moscoso, 2018, p. 30), b) Beneficios remunerativos y/o
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laborales que son los que van mas alla del dinero, el cual vendria a ser el pago recibido como
salario o sueldo; estos beneficios pueden ser bonos, estimulos que tienen por finalidad
brindar un valor agregado al colaborador aumentando su motivacion por el trabajo (Reatfio,
2019, p. 31).

Asimismo, cabe sefalar que existe una relacion directa entre los salarios tradicional
y emocional debido a su estrecha unioén, no existe una sin la otra, es por esta razon que,
cuando se realiza una evaluacion en la organizacion y no se cuenta con un adecuado perfil
de puesto, cuadro de escalas remunerativas de acuerdo al rango, nivel de estudios y
experiencia laboral, y solo se utiliza la forma tradicional donde no existe un criterio técnico
para asignar sueldos, queda evidenciada la carencia de beneficios. Finalmente, es necesario
considerar en la actualidad, que los trabajadores no sélo reciben un sueldo, sino que buscan
estar motivados y para ello, las empresas recurren a los beneficios laborales como
complemento al salario y de esta manera recompensar a cada colaborador de acuerdo a sus
méritos (Daza, Martin, Sosa y Vargas, 2013, p. 32), c¢) Politicas de Trabajo, son las mismas
que se entienden como las pautas para dirigir, controlar y regular la manera de actuar de una
organizacion con todos sus grupos de interés.

De igual forma, son consideradas como tendencias habituales o parametros ya
establecidos con anterioridad, que no se deben perder de vista al momento de tomar
decisiones sobre el universo de problemas que se presentan en una organizacion. Asimismo,
se encuentran estrechamente relacionados con la mision institucion, siendo de suma
importancia su aplicacion y entendimiento por parte del personal (Flores et. al., 2019, p. 32),
d) Relaciones Sociales que, de manera implicita en las relaciones laborales, los individuos
cubren sus deseos de relacionarse socialmente; es en este escenario donde las jefaturas
cumplen un rol importante, puesto que su personalidad y su forma de actuar, impactara en
la cultura y clima de la organizacion, debido a que generaran que los colaboradores se sientan
mas o menos satisfechos con sus labores.

En igual forma, las relaciones sociales deben ser consideradas como pieza
fundamental dentro del ambito laboral, debido a que su aplicacion directa entre todas las
personas que conforman el equipo de trabajo, generara la comunicacion deseada aportando
una fluidez en el intercambio de informacion. Por otro lado, los colaboradores requieren
mantener las relaciones sociales en un nivel adecuado, esto a raiz de la necesidad de
confraternizar con sus compaiferos, superiores y toda persona que labora en la organizacion,
cubriendo asi, el requerimiento de cada individuo por buscar sentirse aceptado por los demas

(Reafio, Avila y Ramos, 2019, p. 32), e) Crecimiento Profesional considerado como el
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proceso evolutivo que cada individuo reconoce en su propio ser, a partir de sus valores,
experiencias, creencias, donde su identidad comun, desempefia un importante papel en dicha
formacion personal, por lo propio que afecta todos los aspectos de su vida.

También estd comprendido por aquellas experiencias aprendidas que fueron
difundidas por la organizacion, brindando de esta manera, la oportunidad a cada individuo
de perfeccionar su rendimiento o crecimiento profesional (Avila, Jiménez y Navarro, 2018,
p. 49), f) Desempefio de Tareas que es denominada también desempefio laboral, es el
resultado de la combinacion de las destrezas, talentos, experiencia y habilidades que ostenta
cada trabajador, asi como también, de la personalidad que poseen los individuos, todo ello,
hara que los colaboradores realicen sus labores con un maximo rendimiento y productividad.
De igual forma, el desempefio esta relacionado con las expectativas que tienen las personas
sobre los beneficios o la motivacion que las organizaciones pueden proporcionar en el lugar
de trabajo sobre el logro de sus metas.

Cabe mencionar que la ejecucion de tareas relacionadas a los comportamientos
laborales y el desenvolvimiento en los puestos asignados son los puntos que considera el
desempefio de tareas (Trelles y Varas, 2017, p. 30), g) Relacion con la Plana Jerarquica pues
comprende el valor de un colaborador dentro de una organizacion y otorga el trato que recibe
del jefe inmediato, en relacion con las labores que se le han encomendado, de igual forma,
es el umbral de aceptacion que se otorga al trato entre los trabajadores y su superior
inmediato respecto a las actividades cotidianas que desempeiia.

También se puede decir que la relacion con la autoridad hace referencia a la
comodidad de las condiciones laborales por parte del trabajador, las mismas que le otorgan
un alto nivel de independencia en las funciones que desempefia. Esto conlleva a que exista
un interés de su parte en cumplir las 6rdenes impartidas por los supervisores o jefaturas;
asimismo, ellos pueden contar con un feedback que permita estrechar la relacion jefe-

subordinado (Oliveros et. al., 2019, p. 17).

Desempeiio laboral

En el punto de partida de la organizacion, hay un aspecto relevante que tiene que ver con la
relacion entre el desempefio laboral y la organizacion del trabajo. En este sentido, es
importante sefialar que, en general, el desempefio de los trabajadores estd determinado por
la forma de organizacion y las condiciones en que se organiza este trabajo. Tal como lo
plantea la Organizacion Internacional del Trabajo, el surgimiento del concepto de

desempefio en el lugar de trabajo se dio en el marco de la transformacion de la produccion y
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del trabajo, y de nuevas necesidades relacionadas con la forma individual de desempefio en
el lugar de trabajo.

Segun Ivancevich (2005), afirmé que la evaluacion del desempefio es la actividad
mediante la cual se determina el nivel de desempefio de un empleado. En otras palabras, es
la evaluacion del desempeiio, la evaluacion de los empleados, la revision del desempeiio, la
evaluacion del desempefio laboral, la evaluacion de los empleados y la evaluacion de los
empleados.

Asi, implica que la forma en que se evaluan las acciones del trabajador no puede
desligarse de la forma de organizacion o de las condiciones de trabajo, lo que nos da el
primer indicio de como captar los procesos de trabajo. Segin Garcia (2001), el desempefio
son las acciones o comportamientos que se observan en los empleados que estan
relacionados con las metas organizacionales y pueden medirse por el nivel de habilidad y
contribucion de cada individuo. Algunos investigadores argumentan que la definicion de
desempefio debe complementarse con una descripcion de lo que se espera de los empleados,
asi como una orientacion continua hacia un desempefio efectivo.

El objetivo ante todo es adquirir habilidades y conocimientos directamente
relacionados con el desempefio del puesto de trabajo actual o de posibles puestos de trabajo
futuros. A menudo, esta formacion se dirige directamente a las tareas y actividades a realizar.
Para el gestor de recursos es necesario observar mediante la formacion cada destreza y
habilidad que el candidato haya adquirido para el puesto, y es en ese momento cuando el
empleado debe demostrar que es competente y util. equipo de trabajo La formaciéon no
termina al finalizar el curso, sino que se realiza un seguimiento para determinar si se han
aplicado los conocimientos adquiridos y si los trabajadores han adquirido la competencia y

habilidades para hacerlo. Las actividades para las que fueron formados.
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Condiciones Fisicas y/o Materiales

La era que vivimos llenos de cambios en los cambios sociales, tecnolégicos, econdomicos,
culturales y politicos. Estos cambios y tendencias proporcionan enfoques nuevos, flexibles
y agiles, por lo que se utilizan para garantizar la supervivencia de las organizaciones. Los
expertos deben saber como lidiar con los cambios si quieren contribuir a sus organizaciones,
muchos cambios en un multiplicador y aumentan los problemas de importacion de
estrategias, programas y procedimientos y una nueva solucion.

Cabe senalar que el control de las condiciones materiales o materiales conduce a la
gestion y evaluacion del desempeiio de la organizacion para lograr los objetivos de
produccion. Otro aspecto es que el control es una etapa principal del gobierno, mientras que
una empresa tiene un gran plan, una estructura organizativa completa y una direccion
efectiva, operacion no se verificara en situacion real, lo que es la organizacion y no existen
el mecanismo para garantizar y Informe si los eventos estan de acuerdo con los objetivos.
Por lo tanto, el concepto de control es muy general y se puede utilizar en el contexto de la
organizacion para evaluar el desempefio general en comparacion con el plan estratégico.
Para animar a todos a establecer una autodefinicion.

Koontz y Weihrich en los principios basicos de la teoria y la ciencia del gobierno
(1986), determinan el control como medida y fijan el desempeio en las actividades de los

subordinados para garantizar que todos los objetivos y planes estén disefiados para lograrlos.

Beneficios Remunerativos y/o Laborales

En cuanto a la motivacion, los colaboradores y las personas son diferentes, las necesidades
difieren de un individuo a otro y producen diferentes patrones de comportamiento, aunque
para diferentes patrones de comportamiento, el proceso que los crea es el mismo en todos.
Por lo tanto, hay introducciones que explican el comportamiento humano.

En la mayoria de las teorias contemporaneas de la motivacion, se supone que las
funciones no son idénticas, todas tienen necesidades diferentes y difieren en actitudes,
personalidad e importantes variables personales. Los empleados deben darse cuenta de que
las recompensas o los resultados son proporcionales al aporte invertido. Rodriguez (2001)
afirma que, en un sistema de recompensas, es probable que las entradas se sopesen de
diferentes maneras para encontrar la recompensa adecuada para cada tarea. Se dice que el
reconocimiento inmediato y personal es el incentivo mas poderoso que pueden utilizar los

gerentes.
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Asimismo, la evaluacion del desempefio es una técnica de gestion esencial en el
proceso gerencial. Gracias a ¢l, puede encontrar problemas en el trabajo de desarrollo de
recursos humanos. El reconocimiento humano es el factor principal que crea la motivacion
humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben ser conscientes de la equidad de las
recompensas que reciben. Recompense a los que se desempefian bien, no a los que se
desempefian mal. Los objetivos deben ser claros, asi como el método utilizado para medirlos.
Para ser efectivos, los empleados deben sentir que el trabajo es apropiado para sus
capacidades y que reciben un trato justo. Para los empleados, el trabajo es la mayor fuente

de identidad personal.

Politicas de trabajo

Es un conjunto de etapas o medidas para resolver problemas administrativos, encontraremos
organizaciones de organizacion, gestion y control, para resolverlos que tiene que tener
buenos planes, una investigacion previa y tener metas muy claras para poder llevar a cabo el
Proceso como sea posible (Ruiz, 2004).

En este contexto, para el proceso administrativo mas asignado, una serie de pasos
que deben considerarse en no menos importantes, por mencionar algunos, objetivos,
estrategias, politicas, etc. En la misma direccion, una politica de trabajo conduce a ciertas
actividades u obligaciones al coordinar de manera efectiva y eficiente con el trabajo de otras
personas.

Por lo tanto, esta claro que los parametros de operacion de sus politicas de trabajo y
cumplimiento regulares en la organizacion, para verificar si las funciones administrativas se
establecen en el logro de objetivos activos.

Para hacer regulaciones y, por lo tanto, evaluar las necesidades aplicando funciones
correctivas para solucionar las vulnerabilidades que puedan sobrevivir. La gente pasa la
mayor parte de sus vidas en la sociedad y esto requiere identidad cercana al trabajo que
hacen. Los empleados satisfechos no son necesariamente los empleados mas efectivos, pero
infelices tienden a colapsarse de la sociedad. A menudo estan ausentes y producen articulos
de mejor calidad que los empleados satisfechos. Sentirse feliz en la organizacion y satisfacer

el trabajo para decidir mucho el éxito de las organizaciones.
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Relaciones Sociales

Cualquier practica de gestion del talento debe ser abierta, confiable y ética. Las personas no
deben ser discriminadas y deben garantizarse sus derechos basicos. Los principios éticos y
su relacion con las relaciones sociales deben ser aplicados en todas las actividades de gestion.

Las personas y organizaciones deben cumplir con estandares de ética y
responsabilidad social. Suele referirse a cambiar actitudes negativas por otras mas favorables
entre los trabajadores, aumentando la motivacion, desarrollando sensibilidad en supervisores
y supervisoras, hacia las emociones y relaciones de los empleados.

También puede incluir e implicar la adquisicion de nuevos habitos y actitudes,
especialmente en relacion con los clientes o usuarios, como ocurre con la formacion de los
trabajadores en las diferentes areas de la organizacion. Después del programa de orientacion,
los nuevos empleados rara vez pueden desempefiarse satisfactoriamente. Deben estar
capacitados en las tareas para las que estan empleados.

Segun Hodge y Gales (2003), son sistemas de cooperacion y coordinacion entre
personas dentro de limites definidos para lograr metas y objetivos comunes. En este sentido,
una organizacion es un sistema formado por dos o mas personas, con tareas, formando una
estructura sistematica de relaciones e interacciones en un entorno, de manera coordinada y
ordenada.

Estd claro que una organizacion es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas que consta de dos o mas personas; La cooperacion entre ellos es esencial para
la supervivencia de la organizacion. La organizacion existe solo cuando hay personas
capaces de comunicarse y dispuestas a trabajar juntas para lograr un objetivo comun. Una
organizacion es un conjunto de actitudes con reglas y normas de comportamiento que todos
sus integrantes deben respetar, creando asi un ambiente que permite el funcionamiento de la
organizacion.

Organizar es el proceso de ordenar y coordinar los recursos disponibles (fisicos,
humanos y financieros). Opera a través de estandares y bases de datos aplicables para estos
fines. En una época de complejidad, cambio e incertidumbre como la que vivimos hoy, el
desempefio laboral se ha convertido en un factor importante de la productividad humana,
intimamente ligado a las relaciones sociales. Vivimos en una civilizacion donde el clima y
la cultura priman en las organizaciones y donde el esfuerzo humano colaborativo es el
cimiento basico de la sociedad. La tarea principal de este proceso es tener una actitud para

hacer las cosas a través de las personas de manera eficiente y eficaz.
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Desempeiio de Tareas

Al realizar tareas, implica que los directores piensen de antemano en sus objetivos y sus
acciones, y que se basa en sus acciones en un método, plan o no en la corazonada. La
planificacion requiere identificar organizaciones u objetivos de la organizacion,
estableciendo una estrategia general para lograr estos objetivos y desarrollar una jerarquia
completa de los planes de coordinacion empresarial.

Se relaciona con ambas extremidades (;se debe hacer?). Cuando el directorio para
diferentes autores, la persona especificada puede verificarse, puede concluir que este es un
proceso de toma de decisiones en el que se determinan las estrategias para lograr metas y
articulos de la organizacion.

En las organizaciones (industriales, comerciales, organizaciones de servicios
publicos, hospitales, universidades, organizaciones militares o cualquier otra forma de
sociedad humana), las actitudes junto con los elementos excelentes es la eficacia y la eficacia
de que las personas trabajan para lograr objetivos comunes y dependen directamente de su
administrativo y funcional Capacidad (Chiavenato, 2006). También podemos decir que el
efecto es la expresion utilizada para medir la capacidad o la accion de un sistema econdmico
o el problema, para cumplir con ciertos objetivos, minimizando asi los recursos de la historia
(Valdés, 2006).

Por otro lado, la actitud también tiene una tasa de circulacion en la resolucion de
problemas, los ahorros de gasto, para cumplir con los deberes y obligaciones, asi como la
capacitacion subordinada a través de un enfoque reactivo para cumplir con la tarea. Sin
embargo, una variedad de actividades se implementa de manera efectiva asociada con los
conceptos de productividad y agregando una idea o deseo de espera.

Por esta razon, cada organizacion debe tenerse en cuenta desde el punto de vista de
la eficiencia y la eficiencia. El efecto es una medida de los resultados logrados, mientras que
el efecto es una medida del uso de recursos en este proceso. En términos econdémicos; La
efectividad de una organizacién menciono la capacidad de satisfacer las necesidades de la
sociedad a través de sus productos (bienes o servicios), mientras que la efectividad es la
relacion entre suministros y productos. Finalmente, no siempre es efectivo y efectivo juntos.
Una empresa puede ser efectiva en sus actividades y puede que no sea efectiva, viceversa;
Puedes usar sin eficaz y, aunque esto es efectivo. La eficiencia debe ir acompanada de

eficiencia.
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Una empresa también puede operar sin efectividad o efectiva. Idealmente sera una
empresa efectiva y efectiva, que serda la excelencia. Efectivamente relacionado con el
concepto de productividad y agregue una idea o deseo de espera. Cuando dijo Peter Drucker,
haciendo lo que es correcto o la definicion de otros efectos es obtener el efecto deseado o
para crear resultados esperados.

El efecto demostrd centrarse en los resultados, lo que significa hacer cosas buenas
para lograr objetivos y crear mas objetos de valor. Este concepto esta buscando lo que se
hace, ;cual es el resultado continuado? En términos econdémicos; La efectividad de una
empresa menciono la capacidad de satisfacer las necesidades de la sociedad a través de sus
productos (bienes o servicios), mientras que la efectividad es la relacion entre suministros y
productos. Desde este punto de vista, es la relacion entre costos y beneficios, lo que significa
que se obtiene una relacion entre los recursos utilizados y se obtiene el producto final: es la
razon entre los esfuerzos y los resultados, entre los costos y los ingresos, entre los costos,
entre los costos y los resultados. Ventajas. Los gerentes deberan utilizar el conocimiento de
la diferencia entre los empleados, para que puedan personalizar las recompensas, porque los
empleados tienen necesidades diferentes, sirven, ya que se mejoran con uno de ellos, puede
ser inutil para otros, para que las personas se den cuenta de que se aprecia su contribucion.

El desempefio de trabajo es una forma en que los miembros se organizan de manera
efectiva para lograr objetivos comunes, cumplen con las reglas basicas establecidas
anteriormente. Las organizaciones establecen principalmente instrucciones que gobiernan el
comportamiento de los empleados, especialmente con metas y subterraneos en la mision y
la vision, con esto, la orientacion al desempeiio de los colaboradores (Araujo y Leal, 2007).

Como el comportamiento es causado porque hay una causa de comportamiento. La
herencia y el medio ambiente afecta el comportamiento de las personas, provenientes del
estimulo interno o externo; Comportamiento motivado; En todos los comportamientos
humanos, hay un objetivo; Se comporta no se relajé ni al azar, todavia esta guiado u
orientado en un objetivo; Este comportamiento tiene como objetivo objetivos, en todos los
comportamientos, hay un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, expresiones de
servicio para indicar la razon del comportamiento y por su desarrollo en la realizacion de

tareas.
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Relacion con la Plana Jerarquica.

Mida y evalue el desempefio de diferentes campos de una organizacion, en el campo de las
finanzas, las operaciones, las técnicas, la comercializacion, porque son las actuaciones
humanas porque son personas de por vida para las organizaciones y es la fuerza motriz de la
Fundacion. De esta manera, la evaluacion de los jugadores en una organizacion debe llevar
a cabo una serie de procedimientos para diferentes nombres, como evaluar el desempefio,
evaluar los certificados de mérito, la evaluacion de los empleados, el grado de informes
progresivos, evaluar las funciones de manera efectiva, etc.

Todo esto implica su relacion con apartamentos jerarquicos e interaccion con sus
colegas y subordinados, algunos de estos conceptos son intercambiables. Seglin la encuesta,
se puede decir que la guia de aplaste esta descentralizada y promueve a los trabajadores, para
lograr la busqueda de organizaciones e incluir la determinacién de la mejor manera de
realizar el liderazgo. La gestion de procesos incluye la influencia de los trabajadores y el
lider que acusa a las acusaciones sobre la implementacion de los planes, adquiriendo
comentarios positivos de sus empleados a través de la comunicacion, el monitoreo y la
motivacion.

La preocupacion inicial de las organizaciones esta dirigida a medir, evaluar y
controlar tres aspectos principales, como los (a) resultados, lo que significa eventos
especificos y definitivos para lograr en un momento determinado; (b) el rendimiento, que es
el comportamiento activo o la herramienta significa ser implementada; (c) Factores de éxito
importantes, estos aspectos basicos de la Organizacion para tener éxito en sus resultados y
rendimiento. Por lo tanto, muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion
oficiales y no oficiales. En no oficial, los jefes meditan en el trabajo del empleado, el
personal preferido tiene una ventaja. En el sistema de desempefio oficial, se establece una

manera periddica en la organizacion para verificar el trabajo del empleado.
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CAPIITULO III: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

La investigacion utilizara el método inductivo, que es un método utilizado en los estudios
cualitativos y se fundamenta en la visualizacion continua de un problema, de igual forma,
posee la caracteristica de ser una accion metodoldgica que comprende de lo especifico hacia
lo comun, es decir, consiste en examinar, detallar y producir conclusiones, por lo tanto,
facilita al analisis en el estudio presentado y que contribuye con el procesamiento de los
datos obtenidos que corresponden al cualitativo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
10).

De igual manera, también se aplicara el método deductivo que, por el contrario del
inductivo, parte de las conclusiones generales, explorando afirmaciones, nociones, axiomas,
entre otros, que son de conocida fuente y valor para encontrar respuestas especificas. Por
otro lado, iniciando de una suposicion, quien realiza una investigacion gestiona la
recopilacion de informacion con la finalidad de verificar si dicha suposicion concuerda con
los hallazgos concretos y reales. Este método también servird para comprobar la certeza de

lo planteado en este trabajo, a través del estudio de los datos (Bernal, 2010, p. 16).

3.2  Enfoque de la investigacion

El enfoque que se empleara en la investigacion, es el mixto, puesto que esta determinado por
una elaborada correlacion de metodologias de investigacion, procesos de recopilacion de
datos, conocimientos y procedimientos de cardcter cualitativo y cuantitativo, los que en
conjunto sirven de base para un correcto delineamiento en una investigacion cientifica.
También es considerado una asociacion de procedimientos metddicos, experimentales y de
analisis critico de una investigacion que requiere recopilar, analizar e integrar tanto los datos
cualitativos y cuantitativos. Es por esta razon, que el uso del enfoque mixto, lograra que este
estudio tenga un margen mas amplio en sus alcances, debido a que no se limita a un solo
punto de vista, por el contrario, integra ambos perfiles de investigacion y en su analisis se
obtiene mayor claridad y comprension del tema a estudiar (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2014, p. 12).
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3.3  Tipo de investigacion

La investigacion fue proyectiva, porque es aquella que proporciona una secuencia ordenada
y explora a fondo cualquier escenario posible o materia de analisis, comprende la concepcion
del estudio, la especificacion del disefio, la eleccion de los instrumentos a utilizar, asi como
de las técnicas a emplear para hallar los resultados y termina con una resolucion o proyecto
de mejora debidamente estructurado conteniendo una lista de acciones, miras y planes de
ejecucion. Por ello, su aplicacion en este estudio aporta las herramientas necesarias para
lograr una propuesta de solucion que sea de utilidad (Carhuancho et al., 2019, p. 17).

El nivel de investigacion que se emplea es el comprensivo, el cual consiste en
examinar la situacion propuesta en relacion con otras en una mayor dimension. Por otra
parte, el poder explicar, saber predecir y lograr proponer, son considerados los objetivos
centrales de este nivel de investigacion y bajo esta premisa es que se realiza la investigacion
holistica. Es por esta razon, que el mencionado nivel nos facilita entender con claridad los
temas abarcados (Carhuancho et al., 2019, p. 19).

Por ultimo, el sintagma o secuencia de indagacion que se considerara es el holistico;
a razén que permite recopilar toda la informacion que nuestro problema ha requerido y
genera opciones de mejora; para lograr dicho fin, se necesita comprender reflexivamente,
analizar y englobar las ideas resultantes, con el proposito de crear alternativas de

conocimiento innovadoras. (Carhuancho et al., 2019, p. 19).

3.4  Disefio de la investigacion

El disefio explicativo secuencial serd empleado en este estudio, y cuya particularidad es la
de presentar dos etapas, la primera busca y examina los elementos cuantitativos, y
posteriormente, contintia la siguiente fase con la recoleccion y andlisis de los datos que son
cualitativos. En este proceso, las fases se complementan cuando los hallazgos son utilizados
para la creacion y sustento del estudio realizado. Este disefio serd util en nuestra
investigacion porque permitird integrar las dos vertientes de datos, de igual forma, se
comprenden los resultados de la investigacion con mayor amplitud (Hernandez, Fernandez

y Baptista, 2014, p. 23).
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3.5 Poblacién, muestra y unidades informantes

En la investigacion antes mencionada, cabe decir que la poblacion de estudio, es determinado
por los 48 trabajadores de la entidad estatal de las areas de Direccion General,
Administracion, Unidad Funcional del Centro de Operaciones de Emergencia, Unidad de
Doctrina y Defensa Nacional en Salud, Unidad de Gestion del Riesgo de Desastres en Salud,
Unidad de Movilizacion en Salud, Unidad de Gestion de Programas Presupuestales e
Inversiones en Gestion del Riesgo de Desastres y Almacén respectivamente visibles en la
tabla mas proxima, en el distrito de Jesus Maria. Por poblacion podemos establecer una serie
de casos con caracteristicas vinculantes.

Para Carrasco (2002), la poblacion es el conjunto de todos los elementos (unidades
de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion
(p- 236). La poblacion esta comprendida por un grupo de casos que contienen caracteristicas
en comun y se encuentra determinada por aquellos que constituyen una fuente de
informacion para analizar, dichas fuentes pueden ser consideradas grupos de personas, sean
trabajadores o profesionales y organizaciones o empresas (Carhuancho et al., 2019, p. 25).

La muestra hace referencia a una agrupacion de elementos pertenecientes a la
poblacion, de esta forma consideramos la muestra como la porcién que se extrae de la
poblacion, para que brinde las informaciones y datos necesarios con el fin de efectuar el
analisis de las variables. De esta manera, se obtienen los resultados que son de interés para
el estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Podemos decir también que serd una muestra censal y van a estar considerados todos
los elementos de la poblacion que son 48 personas de la entidad estatal, se considera censal
pues se elige el 100% de la poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos.

Las unidades informantes, son aquellas que facilitan datos de la categoria de estudio
desde una perspectiva cualitativa; es por esta razon, que la informacion a obtener esta
recopilada a través de las entrevistas estructuradas o semiestructuradas que se lleven a cabo.

Por otro lado, las unidades informantes estaran conformadas por aquellas personas o
elementos que tienen caracteristicas en comun, sobre los que se desea conseguir alguna
declaracion, afirmacion o testimonio sobre el tema de estudio (Carhuancho et al., 2019, p.

33).
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Tabla 1

Tamario de muestra.

Areas Cantidad %

Direccion General 10 20.83%
Administracion 4 8.33%
Unidad Funcional del
Centro de Operaciones de 10 20.83%
Emergencia
Unidad de Doctrina y

3 6.25%
Defensa Nacional en Salud
Unidad de Gestion del
Riesgo de Desastres en 10 20.83%
Salud
Unidad de Movilizacion en

4 8.33%
Salud
Unidad de Gestion de
Programas Presupuestales e

4 8.33%
Inversiones en Gestion del
Riesgo de Desastres
Almacén 3 6.25%

Total 48 100%

Fuente: Elaboracion propia.



3.6  Categorias y subcategorias aprioristicas

Tabla 2

Matriz de categorizacion problema.

Categoria Subcategorias Indicadores
Condiciones fisicas 1. Ambiente laboral.
y/o materiales. 2. Recursos materiales.
Beneficios )
) 3. Remuneracion.
remunerativos y/o )
4. Incentivo.
laborales.
) ) 5. Jornada laboral.
Politicas de trabajo. ) .
6. Horario flexible.
C1: Desempefio ) ) 7. Clima organizacional.
Relaciones sociales. o
laboral. 8. Cultura organizacional.

9. Capacitacion y

Crecimiento profesional. desarrollo.

10. Ascenso.

11. Actitud.
Desempetio de tareas. )
12. Comportamiento.

13. Flexibilidad.
Relacion con la plana

14. Relaciones
jerarquica. )

interpersonales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 3

Matriz de categorizacion solucion.

Categoria Problema Objetivo Solucién / Entregable
Problema 1. Objetivo 1. 1.- Informe de la
Salario Conformacion escala salarial.
inapropiado de equipos que 2.- Implementacion de
para las contribuyan con Marco Agile (scrum,
labores la institucion. safe y/o kanba).
ejercidas.
Problema Objetivo 2. 3.- Manual de
2. Fortalecer las relaciones
Deterioro relaciones interpersonales.
C2: Modelo en las interpersonales. 4.- Implementacion
agile para relaciones de un Reglamento de
mejorar el interperson trabajo.
desempefio ales. 5.- Encuesta de
laboral. satisfaccion del
Objetivo 3. usuario.
Implementar el
Problema 3. reconocimiento
Falta de al mérito
reconocimie individual. 6.- Modelo de
nto al aplicacion de salario
mérito. emocional.

7.- Encuesta de
satisfaccion
laboral.

8.-

Reconocimiento
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al Colaborador

del mes.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Podemos decir que esta investigacion empleara la encuesta teniendo como instrumento el
cuestionario, teniendo como objetivo realizar el diagnostico del desempefio laboral para
obtener informacion necesaria. Por otro lado, indicamos que la encuesta consiste en formular
interrogantes a diversas personas para obtener informacion de interés para un estudio en
particular. Para nuestro estudio fue fundamental realizar esta técnica en el marco de la
recopilacion de datos de primera fuente (Carhuancho et al. 2019). Basandonos en el tipo de
investigacion mixta, la entrevista es la técnica mediante la cual un entrevistador(a) sostiene
una conversacion con uno o mas individuos que vendrian a ser los entrevistados(as), de los
cuales buscard intercambiar opiniones, comentarios y recabar informacion sobre un
determinado asunto o realidad. Esta técnica permitira alcanzar informacion libre y con un
alto grado de sinceridad y rica en posibilidades de analisis, dado que el o los entrevistados(as)

pudieron explayarse con mayor soltura en sus apreciaciones o comentarios (Hurtado, 2000).

3.7.2 Descripcion

Partiendo del instrumento cuestionario, basamos una relacion de preguntas formuladas y
enfocadas a una problematica en particular, la cual se plantea con la intencion de conseguir
informacion al respecto para lograr datos ttiles con el fin de ser medidos. De esta manera,
el cuestionario permitird recopilar datos cuantitativos de forma estandarizada, con ello se
pudo conocer el nivel de desempefio en la institucion donde se gesta los hechos (Carhuancho
etal., 2019).

Una guia de entrevista desde una vista tedrica consiste en conseguir la mayor
cantidad de datos para analizar y obtener respuestas a la problematica planteada. De igual
forma, esta guia contiene la informacidn basica sobre el entrevistado y su opinién bajo un
tema referente; asi también comprende las cifras censales y otros datos que son parte del
tema a investigar. Finalmente, este instrumento complementard a la técnica y en su conjunto
dichos conocimientos que permitiran que la investigacion comprenda la problematica de la

institucion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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3.7.3 Validacion

Podemos mencionar la forma correcta para validar un instrumento es mediante la
comprobacion de sus hallazgos con otros obtenidos de forma externa con la vision de
determinar lo mismo. De igual manera, cabe indicar que dicho instrumento debe ser efectivo
en su proposito de medicion.

De otra forma, realizar la validacion de un instrumento puede ser de otro tipo de
validez, tales como la validez de contenido, de constructo y la predictiva. De esta forma,
surge la necesidad de contar con un instrumento correctamente validado para asegurar el
resultado de nuestro estudio en condiciones propicias (Carhuancho et al., 2019). Los
expertos a recurrir seran los docentes de la misma casa de estudio. El experto metodélogo
encargado de la validacion de este instrumento es el Dr. Fernando Alexis Nolasco Lavajos,

teniendo como proceder del instrumento, una adaptacion.

3.7.4 Confiabilidad

Podemos afirmar que la confiabilidad del instrumento es obtenida cuando produce resultados
semejantes, si se ejecuta nuevamente en circunstancias similares. De igual forma,
mencionamos que un instrumento de calculo es considerado confiable, cuando este tiene la
particularidad de aplicarse repetidamente obteniendo resultados idénticos. Debido a esto, el
emplear un instrumento confiable, otorga validez al estudio y permite lograr un buen analisis
(Bernal, 2010). Ante ello, rescatamos que utilizando el software SPSS Statistics, se
comprueba los resultados mediante una prueba piloto del instrumento aplicado.

Alfa de Cronbach

El criterio de confiabilidad del instrumento mide el grado de consistencia interna y
precision, en la medida que a mayor precision menor error. La confiabilidad se determina en
la investigacion por el coeficiente alfa de Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, el cual
requiere de una sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que
oscilan entre cero y uno. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede
ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta

mas de dos alternativas.
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Coeficiente alfa de Cronbach

K
K-1

1 -

S

S’

K: Elntmero de items

2., ,
251°: Sumatoria de Varianzas de los Items
St?: Varianza de la suma de los ftems

@ : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 4

Escalas de la Confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Tabla 5

Escala Intervalo
No es confiable 0
Baja confiabilidad 0,01 20,49
Moderada confiabilidad 0,5a0,70
Fuerte confiabilidad 0,71 a 0,89
Muy fuerte confiabilidad 09al
Fuente: Soto (2014).
Prueba Alfa de Cronbach para el Cuestionario.
Variable Alfa de N de
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Cronbach elementos

Desempeiio Laboral 0.882 25

Fuente: Elaboracion propia.

Los instrumentos requieren pasar por pruecbas de confiabilidad y validez mediante el
programa estadistico SPSS, el criterio de confiabilidad del instrumento es el coeficiente. Para
determinar la confiabilidad del instrumento de investigacion, se utiliza el método de
consistencia interna de Alfa de Cronbach y mas si es un cuestionario de preguntas de opcion
politémica cerrada. En lo relacionado al nivel de confiabilidad de los instrumentos, el valor
minimo aceptado del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.7, el cual asegura la confiabilidad
del instrumento. La prueba de alfa de Cronbach tiene como resultado un 0.882 para el
instrumento de Desempefio Laboral, lo cual nos indica que tiene un Optimo nivel de

confiabilidad.

3.8  Procesamiento y analisis de datos

Las investigaciones actuales, demandan que todos los analisis en cuanto a temas estadisticos
se refieren, estén sujetas al exclusivo uso de software especializado para ordenadores, tales
como el SPSS o el Stapgraphic. Por esta razon, para esta investigacion se utilizara el
programa SPSS, que es una herramienta estadistica muy util para determinar las variables,
asi como la informacion recopilada, y de igual forma, también permite acceder a la matriz
de datos, todo ello gracias a que su esquema tiene dos vistas exclusivas para estos fines. Por
lo tanto, este método de andlisis permitio al estudio tener una real dimension de los datos
cuantitativos obtenidos, teniendo la certeza en los resultados sefialados (Bernal, 2010).

En Alemania, Thomas Muhr, formulé un programa altamente funcional llamado
Atlas.ti, este software, es una poderosa herramienta que contiene una diversidad de funciones
que favorecen el procesamiento, la separacion, la investigacion y analisis de los datos, asi
como también, permite dividir los datos obtenidos en palabras clave, agrupar los datos y
formular hipdtesis, uniendo conceptos, clasificaciones e ideas. En igual forma, cabe indicar
que el explorar datos cualitativos, implica gestionar alta cantidad de informacion, via los
extractos de las entrevistas, entre otros documentos relacionados al estudio, los mismos que
el programa se encarga de reordenar de una forma dptima para elaborar las teorias sobre los

eventos que se estan analizando, por esta razon, fue de mucha utilidad para explorar los datos
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hallados y realizar estos analisis en un corto tiempo (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

La triangulacion tiene como finalidad procesar de manera integral permitiendo de
forma efectiva y a la par, recopilar los datos cualitativos y cuantitativos del problema materia
de estudio y realizar un analisis simultdneamente, de esta manera, los resultados obtenidos
son puestos en debate, explicados y comparados entre si. Por esta razon, el método nos
permitié analizar, ampliar y enriquecer los resultados obtenidos (Herndndez, Fernandez y

Baptista, 2014).

3.9  Aspectos éticos

En la presente investigacion se respeta el formato APA de los derechos de auditoria de los
libros, articulos cientificos, revistas cientificas, tesis entre otros documentos que han sido
consultados y utilizados en la presente investigacion.

Asi mismo, la muestra mantendra la confidencialidad individual de las respuestas de
los individuos encuestados.

En los datos se presentan los resultados de manera auténtica sin ninguna
modificacion o alterando los resultados. Finalmente, es necesario considerar que todos los
datos y resultados obtenidos a través de estos andlisis seran utilizados para proponer
soluciones, para lo cual se implementaran en beneficio de la institucion y dichos resultados

obtenidos se mantendran en confidencialidad.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultado cuantitativos
Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria condiciones

fisicas y/o materiales

, Nunca Casi Nunca A veces ‘Cas1
Items siempre

f % f % f % f % f Y%

Siempre

1. La distribucion de los

ambientes de trabajo facilita 0 0.00% 0 0.00% 4 13.33% 9 30.00% 17 56.67%
la normal realizacion de sus

labores.

2. El ambiente de trabajoes 5 ¢ 6700 1 3330 4 13.33% 17 56.67% 6 20.00%
confortable.

3. La condicion del
ambiente de trabajo es
el mas optimo.

4. El ambiente de
trabajo donde se 0 0.00% 1 3.33% 3 10.00% 16 53.33% 10 33.33%
ubica, le permite

desarrollar su labor

con comodidad.

—_

333% 0 0.00% 8 26.67% 20 66.67% 1 3.33%

= R R o
s = s ]
70.00% 5 = m
(Tl LMy L= m
60.00% = “1 Bkl
50.00% =2 = % m
40.00% x ] £ S a 2
30.00% et = o =~ - =]
20.00% X x4 580 == o = H S
: S8 am S 7 o . = Mo g8R=
10.00% a o J = o= ]
— h - - i
0.00%
1.1a :distribu-:ion 2. El ambie_nte 3. La condicion 4. El ambiente
fisica del donde trabajo es s R
ambiente de S del ambiente de trabajo
trabajo facilita la ) de trabajo es donde se ubica,
reza[lizacién de el mas optimo. le permite
mis labores. desarrollar su
labor con
comodidad.
B Nunca ™ Casi NMunca W A veces Casi siempre B Siempre

Figura 1. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria condiciones fisicas

y/o materiales.
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De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 6 y figura 1, se pudo afirmar con respecto
al item 1 que la distribucion de los ambientes de trabajo facilita la normal realizacion de sus
labores., que prevaleci6 la valoracion siempre con un 56.67%, de esta forma se demuestra
que la institucion brinda un ambiente acorde a las necesidades de la labor. En cuanto al item
2, el ambiente de trabajo es confortable, predominé la valoracién casi siempre con un
56.67%, demostrando interés de la institucion por brindar al personal las comodidades mas
recurrentes. Respecto al item 3, la condicion del ambiente de trabajo es el mas optimo,
preponder6 la valoracion casi siempre con un 66.67%. El item 4, el ambiente de trabajo
donde se ubica, le permite desarrollar su labor con comodidad, resalt6 la valoracion casi
siempre con un 53.33% y siempre con un 33.33%, ello se relaciona de forma directa con los

resultados del item 1 presentando condiciones aceptables.

Tabla 7
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria beneficios

remunerativos y/o laborales

, Nunca Casi Nunca A veces .Cas1
Items siempre

f % F % f % f % f %

Siempre

5. La remuneracion que
percibe es acorde a su labor 7 23.33% 10 33.33% 6 20.00% 6 20.00% 1 3.33%
que realiza.
6. Siente que el salarioque 3 10.00% 18 60.00% 8 26.67% 1 3.33% 0 0.00%
percibe es bastante
aceptable.
7. Su trabajo y el salario que
percibe cobertura todas sus 5 16.67% 9 30.00% 12 40.00% 1 3.33% 3 10.00%
necesidades econdmicas.

Figura 2. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria beneficios
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5. La remuneracion 6. Siente que el 7. 5u trabajo y el salario
que percibe es salario que percibe que percibe cobertura
acorde a su labor que es bastante todas sus necesidades
realiza aceptable economicas?
B Nunca ®CasiNunca ™ Aveces ® Casisiempre B Siempre

remunerativos y/o laborales.

De acuerdo a los resultados derivados de la tabla 7 y figura 2, de la subcategoria beneficios
remunerativos y/o laborales, se pudo aseverar con respecto al item 5, la remuneracion que
percibe es acorde a su labor que realiza, que resaltaron las valoraciones casi nunca con un
33.33% y nunca con un 23.33%, es decir, la institucion presenta algunas deficiencias en la
efectividad de remuneracion a sus trabajadores. En cuanto al item 6, siente que el salario
que percibe es bastante aceptable, destaco la valoracion casi nunca con un 60.00%, lo que
ratifico la percepcion de la mayoria de trabajadores sobre el sueldo que reciben. Finalmente,
el item 7, su trabajo y el salario que percibe cobertura todas sus necesidades econdmicas,
prevalecio la valoracion a veces con un 40.00% y casi nunca con un 30.00%, este resultado
evidencio el problema de la remuneracion y esta subcategoria presentd graves deficiencias

tras la encuesta.

Tabla 8
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Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria politicas de

trabajo

Nunca Casi A veces 'Ca51
Nunca siempre

f % F % f % f % f %

, Siempre
Items P

8. La institucidon trata
bien a sus 0 0.00% 0 0.00% 1 3.33% 10 33.33% 19 63.33%
colaboradores.

9. Siente que es obligado a
trabajar fuera de su horario 0 0.00% 0 0.00% 4 13.33% 5 16.67% 21 70.00%

10. Tiene sincronia con su 12 40.00% 7 23.33% 11 36.67% 0 0.00% 0 0.00%
horario de trabajo.

11. Se desenvuelve bien
en sus labores y es bien 11 36.67% 4 13.33% 9 30.00% 4 13.33% 2 6.67%

recompensado.

& S
3] S
70.00% [as) ==
¥} ~
60.00% § R -
50.00% 2 S & B
| 5 S .8 s 8
40.00% ™M Ia] =]
2R e ™
30.00% & o i
i ®
mM
P~
20.00% p— %; g e 5
1000% 58 5 28 5 o
_’
0.00%
8. La institucion 9. Siente que es 10. Tiene 11. Se desenvuelve
trata bien a sus obligado a sincronia con su bien en sus labores
colaboradores. trabajar fuera de horario de y es bien
su horario. trabajo. recompensado
B Munca ™ Casi Munca ™ Aveces Casi siempre ™ Siempre

Figura 3. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria politicas de trabajo.

En cuanto a los resultados obtenidos de la tabla 8 y figura 3, en cuanto a la subcategoria
politicas de trabajo, se pudo afirmar respecto al item 8, la institucion trata bien a sus
colaboradores, prevalecié la valoracion siempre con un 63.33%, lo cual indica que la
institucion busca establecer un trato ameno con cada uno de sus colaboradores. En el item

9, siente que es obligado a trabajar fuera de su horario, evidenci6 una estimacion siempre
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con 70.00%, esto demuestra un trato cercano con el trabajador. Con respecto al item 10,
tiene sincronia con su horario de trabajo, se perfila la valoraciéon nunca con un 40.00%,
demostrando disconformidad de los trabajadores en ese sentido. Finalmente, en el item 11
se desenvuelve bien en sus labores y es bien recompensado, se mostrd las valoraciones
nunca con un 36.67% y a veces con un 30.00%, esto demuestra que en la mayoria de

ocasiones los trabajadores no son bien recompensados por su desenvolvimiento laboral.

Tabla 9
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relaciones

sociales

Casi

Casi : .
. siempre
ftems Nunca Nunca A veces p Siempre

f % F % f % f % f %

12. El entorno laboral es el

ideal para desempefiarsus 0 0.00% 0 0.00% 5 16.67% 15

funciones. 50.00% 10 33.33%
13. Prefiere tomar distancia

con las personas que no 1 3.33% 1033.33% 3 10.00% 11 36.67% 5 16.67%
trabajan.

14. El compatfierismo es

un valor practicado en su 11 36.67% 11 36.67% 7 23.33% 1 3.33% 0 0.00%
grupo de trabajo.
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Figura 4. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relaciones sociales.

En base a los resultados que se ven en la tabla 9 y figura 4, en cuanto a la subcategoria
relaciones sociales, se indica en el item 12, el entorno laboral es el ideal para
desempeiiar sus funciones, evidenciamos que predominé la valoracion casi siempre con
un 50.00%, lo que refleja que, dentro de la institucion, las personas que componen el
area administrativa entienden la necesidad de contar con un comportamiento adecuado
para con sus compaifieros de trabajo. En el item 13, prefiere tomar distancia con las
personas que no trabajan, resalta las valoraciones casi siempre con 36.67% y casi nunca
con un 33.33%, estos resultados que se oponen, develan un problema oculto entre los
trabajadores. Finalmente, en el item 14, el compafierismo es un valor practicado en su
grupo de trabajo, demostrd que las valoraciones nunca y casi nunca, ambas con 36.67%,
son las mas altas, revelando que hay respeto por el compafiero pero que no hay

disposicion en tener lazos de cercania.

Tabla 10
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria crecimiento

profesional

, Nunca Casi Nunca A veces ‘Cas1
Items siempre

f % F % f % f % f %

Siempre
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15. Su trabajo le permite

seguir aprendiendo mas 516.67% 4 13.33% 6 20.00% 10 33.33% 5 16.67%

sobre su carrera.

16. Su labor le permite 0 0.00% 4 1333% 6 20.00% 12 40.00% 8 26.67%

desenvolverse con
facilidad en su dia a dia.

17. Disfruta de cada 0 0.00% 1 333% 5 16.67% 15 50.00% 9 30.00%

labor que realiza en su
centro de labores.
18. Le entusiasma los

resultados que obtiene en 0 0.00% 7 23.33% 2 6.67% 10 33.33% 11 36.67%

su trabajo.
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15. Su trabajo  16. Su labor le  17. Disfruta 18. Le-.
le permite permite de cada labor entusiasma
seguir desenvolvers que realiza en los resultados
aprendiendo econ sucentrode  gue obtiene
mas sobre su  facilidad ensu  labores. en su trabajo.
carrera. dia a dia.
B Nunca ™ CasiNunca ™ Aveces Casi siempre M Siempre

Figura 5. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria crecimiento

profesional.

En reflejo de los resultados de la tabla 10 y figura 5, referente a la subcategoria
crecimiento profesional, se pudo afirmar con respecto al item 15, su trabajo le permite
seguir aprendiendo mas sobre su carrera, preponder6 la valoracion casi siempre con un
33.33%, es decir, una parte importante considera que son compatibles con el trabajo que
tienen encomendado. En cuanto al item 16, su labor le permite desenvolverse con
facilidad en su dia a dia, estim6 la valoracion casi siempre con un 40.00%, lo que

demostr6 que los trabajadores sienten que la institucion brinda oportunidades de
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crecimiento. Respecto al item 17, disfruta de cada labor que realiza en su centro de
labores, destacd la valoracion casi siempre con un 50.00%, esto esclarece que los
trabajadores vienen encontrandose comodos en su labor y crecimiento dentro de la
institucion. Finalmente, el item 18, le entusiasma los resultados que obtiene en su
trabajo, preponderd la valoracion siempre con un 36.67%, seguido de casi siempre con
un 33.33%; estos resultados dan a entender que los trabajadores confirman este aspecto

y establecio que esta subcategoria presenta condiciones Optimas.

Tabla 11
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria desemperio de

tareas

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre

items siempre
f % F % f % f % f %

19. El trabajo que realiza
es valiosa e importante
como otras.

20. Siente que es utilcon 310000 3 10.00% 0 0.00% 13 43.33% 11 36.67%
el rol que cumple.

21. Las tareas que realiza 413330, 10 3333% 0 0.00% 11 36.67% 5 16.67%
tienen 1mportancia.

0 0.00% 2 6.67% 3 10.00% 9 30.00% 16 53.33%
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Figura 6. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria desempefio de

tareas.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 11 y figura 6, en cuanto a la subcategoria
desempeiio de tareas, se pudo afirmar con respecto al item 19, el trabajo que realiza es
valiosa e importante como otras, destaco la estimacion siempre con 53.33%, demostrando
que los trabajadores son pieza fundamental de la actividad. En el item 20, siente que es util
con el rol que cumple, resalto la valoracion casi siempre con 43.33%, lo que indica similitud
estrecha con el item anterior, todo ello evidencia que los trabajadores son pilares de la
entidad. Finalmente, en el item 21, las tareas que realiza tienen importancia, alcanzo la
valoracion casi siempre con un 36.67% en paralelo con la valoracion casi nunca con 33.33%,
este resultado refleja opiniones dividas respecto a la labor que realizan o pueden realizar

trabajos de mayor impacto.

Tabla 12

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relacion con la

Plana Jerdrquica
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Casi
Nunca  Casi Nunca A veces siempre Siempre

f % F % f % f % f %

Items

22. Es grata la
disposicion de sus jefes
cuando pide alguna
consulta sobre su trabajo.
23. Llevarse bien con su

0 0.00% 0 0.00% 2 6.67% 13 43.33% 15 50.00%

jefe beneficia en la 0 0.00% 0 0.00% 1 3.33% 17 56.67% 12 40.00%
calidad del trabajo.

24. La relacion que tiene

con sus superiores €s 2 6.67% 0 0.00% 3 10.00% 10 33.33% 15 50.00%
alturada.

25. Su jefe directo valora

. 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 5 16.67% 25 83.33%
el esfuerzo que realiza
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Figura 7. Porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relacion con la

plana jerarquica.
De acuerdo a los resultados de la tabla 12 y figura 7, podemos evidenciar que respecto a la
subcategoria relacion con la plana jerarquica, en torno al item 22, es grata la disposicion de
sus jefes cuando pide alguna consulta sobre su trabajo, destac6 la estimacion siempre con
un 50.00%, en seguida de casi siempre con un 43.33%, de esta forma, un gran nimero de la
totalidad de los trabajadores expresaron que sus jefes son resilientes. Por otro lado, en el
item 23, llevarse bien con su jefe beneficia en la calidad del trabajo, resalto la valoracion
casi siempre con un 56.67%, demostrando asi que la institucion cuenta con jefes
predispuestos a resolver dudas o consultas de su equipo de trabajo. En el item 24, la relacion
que tiene con sus superiores es alturada, fue preponderante la estimacion siempre con un

50.00% demostrando el parecer de los trabajadores en lo concerniente a la relacion con sus
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jefes. Finalmente, en el item 25, su jefe directo valora el esfuerzo que realiza, podemos ver
que la estimacion siempre con un 83.33% fue rotunda corroborando que esta subcategoria

refleja condiciones Optimas.

Tabla 13
Pareto de la categoria desemperio laboral de los trabajadores de una entidad estatal en el

distrito de Jesus Maria 2021

lr:1e Proglem % Sum;torl 20%

14. El compafierismo es un valor practicado en su grupo 22 13.02 13.02% 20
de trabajo. % %
6. Siente que el salario que percibe es bastante aceptable. 21 1243 2545% 20
% %

10. Tiene sincronia con su horario de trabajo. 19 1124 36.69% 20
% %

5. La remuneracion que percibe es acorde a su labor que 17 10.06 46.75% 20
realiza. % %
11. Se desenvuelve bien en sus labores y es bien 15 8.88% 55.63% 20
recompensado. %
7. Su trabajo y el salario que percibe cobertura todas sus 14 8.28% 6391% 20
necesidades econdmicas. %
21. Las tareas que realizo las percibo como algo 14 8.28% 72.19% 20
importante. %
13. El entorno laboral es el ideal para desempefiar sus 11 651% 78.7% 20
funciones. %
15. Su trabajo le permite seguir aprendiendo mas sobre 9 533% 84.03% 20
su carrera. o
18. Le entusiasma los resultados que obtiene en su 7 4.14% 88.17% 20
trabajo. %
20. Las tareas que realiza tienen importancia. 6 3.55% 91.72% 20
%

16. Su labor le permite desenvolverse con facilidad en su 4 237% 94.09% 20
dia a dia. %
2. El ambiente de trabajo es confortable. 3 1.78% 95.87% 20
%

19. Siente que es util con el rol que cumple. 2 1.18% 97.05% 20
%

24. Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del 2 1.18% 98.23% 20
trabajo %
3. La condicién del ambiente de trabajo es el mas 1 0.59% 98.82% 20
optimo. %
4. El ambiente de trabajo donde se ubica, le permite 1 059 99.41% 20
desarrollar su labor con comodidad. %
17. Disfruta de cada labor que realiza en su centro de 1 0.59% 100.00 20
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labores.

1. La distribucion de los ambientes de trabajo facilita la
normal realizacion de sus labores.
8. La institucion trata bien a sus colaboradores.

9. Siente que es obligado a trabajar fuera de su horario.

12. El entorno laboral es el ideal para desempefiar sus
funciones.

22. Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s).
23. Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

25. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

0

0

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

%
100.00
%
100.00
%
100.00
%

100.00
%
100.00
%
100.00
%
100.00
%

%
20
%
20
%
20
%

20
%
20
%

20
%
20
%

Considerando los datos analizados y los resultados de la tabla 13 y figura 8 producto del

diagrama de Pareto, se logra establecer bajo la regla del 80/20, basandonos que el 20% de

las causas se origina por el 80% de los problemas. Bajo estos indicios, se identificd items

criticos en la encuesta como el item 14, el compafierismo es un valor practicado en su grupo

de trabajo, la misma que pertenece a la subcategoria relaciones sociales, esta hizo inferencia

a la carencia de compaiierismo dentro de la institucion debido al resultado obtenido entre

las valoraciones. Finalmente, como otra causa se estableci6 el item 6, siente que el salario

que percibe es bastante aceptable, correspondiente a la subcategoria beneficios

remunerativos y/o laborales, evidenciando asi que existe un nivel bajo en la remuneracion,

por ende, insatisfaccion en el salario por parte de los trabajadores.
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Figura 8. Pareto de la categoria desempefio laboral de los trabajadores de una entidad

estatal en el distrito de Jesus Maria 2021.
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4.2  Descripcion de resultados cualitativos
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Figura 9. Analisis de la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales.

En referencia a la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales de la figura 9, demuestra
que el indicador ambiente fisico, muestra interés por brindar las condiciones necesarias, de
esta forma se busca cubrir las necesidades basicas para el desenvolvimiento natural de
labores de los trabajadores. Por otro lado, el indicador recursos materiales sufrio ligeras
variaciones pues se implemento en la pandemia el trabajo remoto, pero la institucion buscod

facilitar lo adecuado para no interrumpir las labores.
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Figura 10. Analisis de la subcategoria beneficios remunerativos y/o laborales.

En referencia a la figura 10, podemos ver que, para el indicador remuneracion, los
trabajadores consideraron opinar que se presentan algunas falencias, muy por encima de no
tener un salario acorde al puesto mencionado anteriormente; en diferencia, el indicador
incentivo, promueve la motivacion de los trabajadores con vales por el logro de objetivos
de forma general. Asimismo, en este mismo indicador, se reflejo claridad en la necesidad
de un incentivo no remunerado como un reconocimiento al trabajador por la funcion que

cumple (distinciones).
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Figura 11. Analisis de la subcategoria politicas de trabajo.

En relacion a la figura 11, analizando el indicador jornada de trabajo, se ve que el cambio
de modalidad en las labores se vio afectado debido a la cantidad de horas, sin embargo,
podemos mencionar que es dificil realizar un control de los requerimientos de las demas
areas. Esto nos obliga a tener que trabajar en algunas ocasiones fuera del horario de labor.
De esta forma, en base al indicador horario flexible, brinda posibilidades de realizar pausa

a las labores.
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Figura 12. Analisis de la subcategoria relaciones sociales.

Tomando en consideracion la figura 12, referente a la subcategoria relaciones sociales,
podemos ver que el indicador clima organizacional, ha generado cambios en el trato y
cercania de los trabajadores, pues el trabajo remoto ha delimitado el contacto cercano con
las personas. Por otro lado, el indicador denominado cultura organizacional, que esta

vinculado con la trayectoria y la perspectiva de la institucion se adoptado grandes cambios,

donde se han visto inmersos los trabajadores.
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Figura 13. Andlisis de la subcategoria desempefio de tareas.
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De acuerdo a la subcategoria desempefio de tareas de la figura 13, bajo el indicador actitud

podemos comprobar que los trabajadores se esfuerzan por conseguir los resultados trazados

por la institucion y tienen la certeza de poder seguir con sus labores a pesar de las situaciones

dificiles. Por otro lado, el indicador comportamiento, reflejé intentos fallidos respecto a la

atencion inmediata, pero a pesar de ello se logro percibir un desempefio dptimo de las

labores.
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Figura 14. Analisis de la subcategoria relacion con la plana jerarquica.

En referencia a la figura 14, la subcategoria relacion con la plana jerarquica, bajo el
indicador flexibilidad, podemos prever factores que forman parte de la estructura de la
institucion y por ende comprende las areas administrativas, jefatura entre otros; es decir toda
la institucion distribuida por areas cumplen roles trascendentales dentro de la entidad. Por
otra parte, se logré destacar que el jefes de la unidad son mas comprensibles con los
trabajadores a su cargo. De otro modo, la institucion como tal brinda la potestad de poder
desempeiiarse libremente con el objetivo de brindar mejoras en la institucion, de esta manera
se puede decir que la institucion fomenta la autonomia de sus trabajadores pero que atin hay
areas por las cuales debemos mejorar como equipo. Bajo el indicador relaciones
interpersonales, queda demostrado que el vinculo con las jefaturas es horizontal. A su vez,
la institucion busca trabajadores con vision lider para afrontar situaciones en las que el
temple para la resolucion de conflictos sea determinante. La relacion de trabajadores y jefes
se mantiene horizontal, pero que, a pesar del cargo, el jefe suma como parte del equipo en

todo momento.
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4.3  Diagnostico

En el analisis mixto, observamos que en la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales,
el 66.67% de trabajadores afirmaron que casi siempre la condicion del ambiente de trabajo
es el mas optimo y hace consonancia con el 56.67% que considera que el ambiente donde
trabaja es casi siempre confortable. Estos resultados se relacionan con lo recogido en las
entrevistas que convergen con los indicadores ambiente laboral y recursos materiales. En la
mayoria de ocasiones se deja ver que es necesario que los trabajadores cuenten o se les
proporcione recursos tecnoldgicos para cumplir plenamente con sus funciones. Partiendo de
estos resultados, la subcategoria asiente en la institucion de forma satisfactoria, pero puede
tener mejoras con la adopcion de nuevas estrategias en sus procedimientos para efectivizar
el desempefio laboral.

Los resultados obtenidos de la subcategoria beneficios remunerativos y/o laborales,
manifiestan que los trabajadores respondieron casi nunca y siente que el salario que percibe
es bastante aceptable con 60.00%, de igual forma la valoracion casi nunca con 33.33% y
nunca con 23.33% coincide con el item la remuneracion que percibe va acorde a la labor
que realiza. Estos datos reflejan que hay descontento de una porcion significativa de
trabajadores. Por otro lado, respecto al indicador remuneracion, se mostrd que durante un
periodo extenso los trabajadores no han sido promovidos o no han logrado un incremento
salarial por la ardua labor que desempefian. Estos resultados permiten concluir que en esta
subcategoria hay falencias remunerativas que recaen directamente en la motivacion del
trabajador y su desempefio laboral.

La subcategoria politica de trabajo, da a conocer que el 40% de los trabajadores
nunca tiene sincronia con su horario de trabajo y el 23.33% casi nunca tiene sincronia con
su horario de trabajo; por otro lado, al consultar si se desenvuelven bien en sus labores es
bien recompensado, un 36.67% respondié que nunca, un 13.33% casi nunca y un 30% a
veces. Respecto al item siente que es obligado a trabajar fuera de su horario, el 70% indicé
que siempre y un 16.67% indicé que casi nunca. Al consultar también a los encuestados si
la institucion trata bien a sus colaboradores respondieron siempre con 63.33% y casi siempre
con un 33.33% de esta forma podemos ver que hay opiniones divididas en los resultados
obtenidos.

La subcategoria relaciones sociales tiene como resultado que el 50.00% de los
encuestados afirmd que casi siempre el entorno laboral es el ideal para desempenar sus

funciones, lo preocupante es que el 36.67% de los trabajadores prefiere tomar distancia con
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las personas que no trabajan por una cuestion de contagio del desinterés. Estos resultados
solo reflejan lo obtenido también en las entrevistas previas con algunos trabajadores.

La subcategoria crecimiento profesional deja ver que un 16.67% de los trabajadores
menciona que siempre y un 33.33% casi siempre su trabajo le permite seguir aprendiendo
mas sobre su carrera. El 40% de encuestados manifiesta que casi siempre y un 26.67%
manifiesta que siempre su labor le permite desenvolverse con facilidad en su dia a dia. Por
otro lado, el 50% de encuestados opina casi siempre y el 30% siempre disfruta de cada labor
que realiza en su centro de labores. Finalmente, los encuestados con el 36.67% siempre y
33.33% casi siempre le entusiasma los resultados que obtiene en su trabajo.

En la subcategoria desempefio de tareas, los encuestados con 53.33% siempre
consideran que el trabajo que realizan es valiosa e importante como otras. De igual forma,
el 36.67% considera siempre y el 43.33% considera casi siempre siente que es Util con el
rol que cumple en la institucion. Hay opiniones divididas que reflejan un 33.33% casi nunca
de trabajadores opinando que las tareas que realiza tienen importancia, pero sienten que
pueden asumir cargos de mayor responsabilidad. Es importante la practica de nuevas
estrategias como el agile para implementar mejoras en el desempefio de los trabajadores y
su efectividad en la institucion.

La subcategoria relacion con la plana jerarquica, evidenci6 que el 83.33% siempre
su jefe directo valora el esfuerzo que realiza. Por otro lado, se hallaron respuestas divididas
con el 50% siempre y 33% casi siempre la relacion que tiene con sus superiores es alturada.
Los entrevistados manifestaron que la institucion cuenta con profesionales de calidad pero
que manejan un tipo de liderazgo en ocasiones no comprensivas en su totalidad o tiene
posiciones estrictas. Finalmente, las jefaturas brindan en la medida de sus posibilidades un

trato horizontal y son pilares también del equipo.
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4.4  Propuesta

4.4.1 Priorizacion de los problemas

Tomando como referente la investigacion y su diagnodstico, podemos identificar problemas
que se presentan en orden de significancia como el pago a trabajadores que no se ajustan a
la funciéon que cumplen y que no presentan una tentativo de reajuste o mejora
(remuneracion), no hay evidencias de vinculos cercanos entre los trabajadores o roce social
y por ultimo que no hay un plan estratégico que permita la mejora de resultados como

entidad o institucion.

4.4.2 Consolidacién del problema

El anélisis de situaciones que se relacionan con el desempeio laboral de los trabajadores de
la institucion, identifica problemas con nivel de relevancia secuencial como los pagos o
remuneracion de los trabajadores que no es la mas idonea para la labor que realizan y que
no tienen estrategias o un plan de mejora. Ante ello, se suma informacion de conocimiento
publico, que en otras entidades el trabajo realizado tiene un valor superior. Podemos afirmar
que esta incomodidad puede traer resultados negativos frente a su rendimiento laboral para
con la institucion.

Hay un severo decaimiento de las relaciones sociales y las relaciones interpersonales
a causa del confinamiento, otro factor que cobra mayor énfasis es el trabajo remoto o desde
casa pues el horario laboral ya no es el mismo, se tiene que laborar incluso fuera del horario
de trabajo con tal de tener mayor productividad. Las relaciones sociales entre los
trabajadores no han sido suficiente para acrecentar los lazos de compaferismo y liderazgo
No por grupos sino como institucion.

El problema también ocurre con la falta de reconocimiento al trabajo que
desempefian los servidores. No hay una cercania directa con el trabajador por el esfuerzo

desplegado en bien de la institucion.
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4.4.3 Fundamentos de la propuesta

La propuesta del agile (scrum, safe y/o kanba) se implementa como estrategias que permitan
el trabajo por medio de marcos agiles realizando la comparacion de progresos y una gestion
basada en resultados partiendo de la recompensa al final de la labor ejercida (Chiavenato,
2009). Bajo esta premisa, podemos comprender el desanimo posible que se pueda gestar en
los trabajadores producto de la encuesta realizada en la institucion y sus respectivas
unidades. Por otro lado, los trabajadores creen por conveniente mencionar que no hay
recompensa muchas veces por la buena labor realizada o por la permanencia en la funcion.

De igual modo, esta investigacion se vincula también con la teoria de necesidades
de Maslow, que representa para la administracion de recursos humanos un modelo a seguir
sobre el comportamiento de las personas (falta de satisfaccion en una necesidad primaria)
(Chiavenato, 2009). Esta teoria nos demuestra que es posible comprender que dentro de la
institucion no hay opcion de cubrir una necesidad, satisfacerla y en simultaneo aparecer otra
para ser cubierta. Ello se relaciona con las necesidades que deben ser cubiertas para la
mejora del desempefio laboral.

La teoria de las expectativas de Vroom, Porter y Lawler se fundamentan en que la
motivacion no equivale al desempefio en el trabajo, sino es una de varias situaciones que se
unen entre si para mejorar la labor de los servidores. La motivacion y las destrezas
permitiran cubrir las necesidades y expectativas de la instituciéon (Chiavenato, 2009).
Finalmente, esta teoria apunta a que la institucion pueda contextualizar esfuerzo en la toma
de decisiones y mejoras.

Por ultimo, la teoria de la psicologia organizacional de Furnham propone un modelo
de expectativas que se basen en la motivacion de las personas y puedan conseguir logros en
los objetivos trazados. Esta teoria se acerca a la armonia de objetivos donde las personas
tienen sus propias metas, desde una mejora salarial, cargos de mayor responsabilidad o un

reconocimiento por la labor desempeiada.
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4.4.4 Categoria solucion

La investigacion se sustenta bajo la estrategia agile (scrum, safe y/o kanba) que sin duda
por la coyuntura actual representa una oportunidad para que las organizaciones, entidades
publicas o privadas puedan continuar con su rol. Sin embargo, para sumergirse en la
propuesta de asumir un sistema de estrategias que se enfocan en marcos agiles y una gestion
por resultados es un proceso de cambio constante donde el primer cambio que debe
realizarse es en el mindset o mentalidad. Por ende, se propone una solucién ante las
deficiencias encontradas en la institucion. La agilidad o agile, es aclamada como la filosofia
basada en equipos rapidos y autogestionados para la innovacion y con el potencial de
transformar una organizacion.

Segun Everis (2020) refiere que "la adopcion de la agilidad se ha convertido en una
estrategia de transformacion del mindset de las organizaciones permitiéndoles mejorar en
su capacidad de adaptacion al cambio, eficiencia, generacion de conocimientos rapidos y
horizontales entre los equipos" (p. 2).

Para lograr el propdsito en la institucion se conforma equipos fortaleza de trabajo,
que contribuyan a la implementacion del marco agile, un informe de escala salarial acorde
a la funcioén que desempeiia. Para este fin, se definen objetivos como fortalecer las relaciones
interpersonales (manual de relaciones interpersonales), también implementar un reglamento
de trabajo y aplicar una encuesta de satisfaccion al usuario para acrecentar las mejoras en la
institucion. También se busca implementar un reconocimiento publico al mérito que no ha
sido dado, tal y cual refleja los resultados de la investigacion. A su vez, un modelo de
aplicacion de salario emocional, que busca motivar el desempefio del trabajador mediante
estimulos como ente innovador y gestor de propuestas para la mejora de la institucion.
Finalmente, un reconocimiento al trabajador del mes puede motivar la eficacia en su
desenvolvimiento y proseguir con una encuesta de satisfaccion laboral que determine la
comodidad en su funcion.

Ponemos en marcha la propuesta de cambio con un programa de actividades con una
duracion de 120 dias que repercuten en la mejora de la institucion, apoyados por las
jefaturas, areas de coordinacion, puestos laborales y funciones propias del entorno. De igual
forma, se presenta los objetivos y medidas a adoptar, posteriormente se presenta el

presupuesto y el plan de actividades para la puesta en marcha.
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Objetivo 1. Conformacion de equipos que
contribuyen con la institucion.

Estrategia 1. Capacitar al equipo de trabajo mediante
el mentoring.

Tactica 1. Tactica 2.
Propuesta de Implementaciéon
mejora salarial. de marco agile.

Figura 15. Esquema que afronta el objetivo 1.

Objetivo 2. Fortalecer las relaciones interpersonales.

Estrategia 2. Implementar el mindset en la

institucion mediante el dialogo.

Tactica 3. Tactica 4.
Aplicacion de los Impulso de una
tipos de mentalidad
liderazgo. sociocultural.

Figura 16. Esquema que afronta el objetivo 2.
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Objetivo 3. Implementar el reconocimiento al mérito
individual.

Estrategia 3. Modelo de aplicacion de salario
emocional.

Tactica 5. Tactica 6
Reconocimiento Reconocimiento a

salarial por los trabajadores
desenvolvimiento por areas.

destacado.

Figura 17. Esquema que afronta el objetivo 3.

Egresos

Caodigo Descripcion Unidad | Cantidad Total

1 Asesoria de agencia especializada 4000 1 4000

2 Revision del diseiio 950 1 950

3 Implementacion del modelo agile 950 1 950

4 Gastos logisticos de implementacion 500 1 500

5 Monitoreo 200 6 1200
Total, de egresos S/7,600.00

Cuadro 01. Presupuesto de actividades orientadas al agile.
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Tabla 14

Plan de actividades

Objetivo Actividades Inicio  Dias Fin Responsables Evidencias
A1 Analisis de los
salarios de los Evidencia 1.-
tltimos aflos enla 11/01/2021 17 27/01/2021 Direccién General Informe de la escala
institucion. salarial.
: Evidencia 2.-
A2 Cotejar 1 .. . .
escalaosaef;;a? 28/01/2021 19 15/02/2021 Administracion Implementacion del
marco agile.
A3 Unidad Funcional del El\\//lldenc;z:j?a.-
Propuestas a 16/02/2021 5 20/02/2021 Centro de Operaciones de anual de
Y . relaciones
la Direccion Emergencia .
interpersonales.
General.
. . A4 . . _
Impclz?lizg:]aocién Implementacion Unidad de Doctrina y IEVl;lenc“: 4f )
21/02/2021 10 02/03/2021 i mplementacion
del modelo de la nueva escala Defensasljlellltzilonal en de un reglamento
agile (agilidad) ~salarial. de trabajo.
AS Evaluacion del Unidad de Gestion del Evidencia 5.-
cumplimiento de 03/03/2021 20 22/03/2021  Rjesgo de Desastres en Encuesta de
funciones. Salud satisfaccion del
usuario.
A6 Preparar al . e, Evidencia 6.-
personal acorde al  23/03/2021 14 05/04/2021 Unidad de Is\glf:éhzac“’“ M Modelo de aplicacion
puesto. de salario emocional
Unidad de Gestion de E]:jzidenctiad'k-
A7 Evaluacion de Programas Presupuestales ¢~ hcucsta de
desempeio 06/0472021 15 21/0472021 "y 0 Giones en Gestion del Satisfaceion laboral
laboral. Riesgo de Desastres
A8 Evidencia 8.-
Retroalimentacion Reconocimiento al
22/04/2021 20 11/05/2021 Almacén colaborador del mes.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.5 Discusion de resultados

Esta investigacion tuvo como proposito recoger informacion necesaria sobre el desempefio
laboral de los trabajadores y poder adoptar estrategias de mejora para el normal
funcionamiento de la institucion y sus diversas areas. Busco también determinar causas que
se derivan de los trabajadores que no permiten el normal funcionamiento de las funciones
asignadas, pudiendo mejorar sus practicas con marcos agiles (agile), que consiste en
fortalecer el mindset y proporcionar herramientas tecnologicas para afianzar la
productividad de los servidores.

Después de un largo diagnostico, destacd que la remuneracion no va en linea con las
funciones o cargos que los trabajadores cumplen, un desinterés en el vinculo con los
compaifieros de trabajo también genera un clima de trabajo poco accesible.

Se puede comprender que las condiciones de espacio, tecnologia y otros, pueden
tener resultados a favor o en contra de los servidores (Lopez & Moscoso, 2018; Gomez,
2015). Se resaltd que el 66.67% afirmo que casi siempre la condicion del ambiente de
trabajo es el mas optimo, de igual forma el 56.67% consider6 que casi siempre el ambiente
donde trabajo es confortable. Ante ello, Bollet & Flores (2018) determinaron que, si la
organizacion cuenta con espacios acorde a la labor que se desempefia se podrian obtener
mejores resultados (tangibles y cuantificables).

Acorde a la subcategoria beneficios remunerativos y/o laborales, en la mayor parte
de ocasiones no solo se percibe por cuestiones econdmicas sino también un reconocimiento
por el trabajo encomendado y bien logrado. En la actualidad no se cuenta con beneficios o
bonos que motiven la productividad del trabajador (Reafio, 2019). De igual forma, se obtuvo
un 60.00% casi nunca siente que el salario que percibe es bastante aceptable. También se
evidencid que los trabajadores no han tenido incrementos salariales durante un amplio
periodo, generando descontento y falta de entusiasmo. Bajo estos precedentes, también
Rosales, Rodal, Chumbi & Bufiay (2017), manifiestan que existe un alto nivel de correlacion
entre el desempefio y salario. Esta subcategoria ayuda a concluir que hay deficiencias
remunerativas que afectan el desenvolvimiento normal de los trabajadores.

Por otro lado, la subcategoria politica de trabajo se refiere a las pautas para dirigir
una organizacion a su vez se convergen los ideales de la institucion (Flores, 2015; Cardoza,
Bermudez & Zapata, 2019; Avila, 2019). Se encontré que un 40.00% opind que nunca tiene
sincronia con su horario de trabajo, por otro lado, un 36.67% sefiala que a veces tiene

sincronia con su horario de trabajo. Todo ello da como resultado comprender el
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comportamiento de la institucion y el sistema organizacional que contempla la cultura y el
ambiente de labores. Cabe rescatar que la motivacion también puede verse compensado con
un reconocimiento.

Con respecto a la subcategoria relaciones sociales debe mantenerse regulado con el
unico fin de acrecentar lazos entre los trabajadores de la institucion sin distincion de areas
(Reafio, 2019; Avila, 2019; Ramos, 2015). Asimismo, cabe indicar que el 36.67% sefial6
que casi siempre prefieren tomar distancia con las personas que no trabajan, mas atn si un
33.33% preciso que casi nunca prefieren tomar distancia con las personas que no trabajan,
muy a pesar de las areas por el tema de distanciamiento social y/o confinamiento. Estos
resultados coinciden con Dos Santos, Dias, Calvancanti & Coutinho (2016) quienes
asintieron que la motivacion influye de forma directa en el desempefio laboral y sentirse a
gusto con su funcién y espacios de trabajo también es determinante.

La subcategoria crecimiento profesional confirma las experiencias asimiladas y
difundidas por la instituciéon, brindando de esta manera oportunidades de mejora y
crecimiento con el fin de lograr una mejora en el rendimiento (Avila, 2019; Jiménez, 2015;
Navarro, 2018). Se determind que solo el 30.00% de trabajadores disfruta de cada labor que
realiza en su centro de labores.

De acuerdo a la subcategoria desempefio de tareas, pone en practica la labor que
cada trabajador tiene en consideracion desarrollar por areas. Esta subcategoria permitié que
los trabajadores cumplan sus funciones al maximo, teniendo un mejor rendimiento (Trelles
& Varas, 2017; Guzman, 2017; Avila, 2019). Asi también se obtuvo el 53.33% menciona
que siempre el trabajo que realiza es valiosa e importante como otras, y también el 43.33%
manifestd que casi siempre los trabajadores sienten que son utiles con el rol que cumplen.
Finalmente, el 33.33% indic6 que casi nunca las tareas que realiza tienen importancia,
porque sienten que pueden ejecutar labores de mayor demanda.

Con respecto a la subcategoria relacion con la plana jerarquica, también involucra
las condiciones laborales y la direccion que llevan los jefes y coordinadores por areas
(Oliveros, Fandifio & Torres, 2016; Rodriguez, Nufiez & Caceres, 2010; Avila, 2019). Se
encontr6 un 83.33% siempre su jefe directo valora el esfuerzo que realiza. Por lo antes
mencionado, se puede definir que la institucion al adoptar un marco agile tendra resultados
positivos y acelera el procedimiento de tramites en la mejora en las situaciones de riesgo en
todas las areas de la institucion. Ante lo evidenciado en los datos, se propone la ejecucion

del modelo agile para mejorar el desempefio laboral.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera: Se propone el modelo agile con la finalidad de mejorar el desempeiio laboral en
las diversas unidades de la entidad estatal. El modelo bajo el marco agile busca facilitar los
procesos y mejorar el clima laboral dentro y fuera de la institucion. EI modelo busca
presentar una serie de actividades que permitan el reconocimiento de la labor y en el cual

permite potenciar la efectividad del servidor.

Segunda: Se diagnostico que el desempefio laboral de la institucion sufre de carencias que
deben ser implementadas. Los puntos criticos hallados fueron en la subcategoria beneficios

remunerativos y/o laborales y la subcategoria relaciones sociales.

Tercera: Se identificod que por mas que sea inevitable pensarlo, el factor econémico y/o
remunerativo es preponderante acorde a la funcion que desempefian. Es también un
estimulo que gratifica la labor de todo servidor o trabajador que se desenvuelve en cada
area de trabajo. Siendo vital también velar por el reconocimiento de los trabajadores ya que

ello motiva en la funcion que realiza.
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5.2 Recomendaciones

Primera: Se recomienda implementar por mayor periodo la practica del marco agile con
el tnico fin de mejorar el desempefio laboral en las diversas areas de la institucion, de esta
manera se conformaran equipos fortaleza de trabajo para la adquisicion de logros
cuantificables en beneficio del usuario y publico en general. Todos estos aportes involucran

la mejora constante de la institucion y sus recursos humanos.

Segunda: Es idoneo  recomendar que debe haber un  mentoring
(seguimiento/adiestramiento) constante para verificar a largo plazo los resultados y el
cambio de mentalidad (mindset). Todas las iniciativas buscan fortalecer la institucion y sus

areas, mas aun las areas donde present6 dificultades.

Tercera: De igual forma, se recomienda dar prioridad a las situaciones que puedan poner
en riesgo las demas areas, también preocuparse en los incentivos, las remuneraciones de
los trabajadores y los reconocimientos que son fundamentales para la motivacion en la labor
de todo servidor. No se puede dejar pasar el fortalecer las relaciones interpersonales que

son ¢je vital de la productividad de la institucion.

81



REFERENCIAS

Avila, J. (2019). Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral del drea de produccion en una

empresa metalmecanica, Lima 2019. Universidad Privada Norbert Wiener, Lima.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion, administracion, economia,

humanidades y ciencias sociales. Bogota: Pearson Educacion de Colombia, 3(1).

Bollet, F. & Flores, E. (2018). Satisfaccion laboral y desempefio de las personas en la
empresa Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2018. Revista de investigacion cientifica

cultura viva amazonica, 42-47. doi: https://doi.org/10.37292/riccva.v3i03.121

Chiavenato, 1. (2006). Introduccion general a la teoria de la administracion. México:

McGraw Hill/Interamericana Editores, /(7).

Carhuancho, 1., Nolasco, F., Sicheri, L., Guerrero, M. y Casana, K. (2019). Metodologia

para la investigacion holistica. Ecuador: UIDE.

Carrasco, S. (2002). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima, Pert: Editorial

UN.M.S.M.

Chinchay, L. (2020). Modelo super teams para mejorar la satisfaccion laboral en el area

administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

Cruz, M. (2013). Gestion de los recursos humanos por competencias en el desarrollo del
sector turistico. El caso de Ambato: amenazas y oportunidades. Madrid, Espana:

Universidad Rey Juan Carlos.

Daza, D., Martin, R., Sosa, J. y Vargas, Y. (2013). Andlisis del impacto de la compensacion
y beneficios en procesos liderados por el area de gestion humana. Bogota, Colombia:

Universidad Sergio Arboleda.

Del Cid, Méndez & Sandoval (2011). Investigacion. Fundamentos y metodologia. México:
Pearson Educacion de México, S.A. de C.V., 2(1).

Dessler, G.y Varela, R. (2011). Administracion de recursos humanos. D.F, México: Pearson

Educacion.

Dos Santos, E., Dias, S., Calvancanti, M. & Coutinho, T. (2016). Percepcdo de

responsabilidade social e satisfacdo no trabalho: um estudo em empresas brasileiras.

82



REGE - Revista de Gestdo, 1(1), 306-315. doi:
https://doi.org/10.1016/j.rege.2016.09.006

Everis. (2020). La Agilidad en Lationamérica. Recuperado de
https://www.everisestudios.com/agilidad?utm_source=JumperOrganic&utm_ mediu

m=Li nkedIn&utm_campaign=AgileLatam

Flores, S. (2019). Proceso administrativo y gestion empresarial en Coproabas, Jinotega.

Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Matagalpa.

Garcia, M. (2001). La importancia de la evaluacion del desempeiio. Revista proyecciones,

1(9), 1-3.

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion.
México: McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V.

Hodge, B., Anthony, W., y Gales, L. (2003). Teoria de la Organizacion: un enfoque

estratégico. Madrid: Pearson.

Hurtado, J. (2000). Metodologia de la investigacion holistica. Caracas: Fundacion Sypal

servicios y proyecciones para America Latina, /(3).

Koontz, H. y Weihrich, H. (1986). Fundamentos de la Teoria y de la Ciencia de la
Administracion, 1(9). México: Mc Graw Gill.

Larico, R. (2015). Factores motivadores y su influencia en el desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de san Roman - Juliaca, 2014. Puno,

Perti: Escuela de Posgrado de la Universidad Andina.

Lopez, C. & Moscoso, G. (2018). Condiciones de trabajo relacionadas al nivel de fatiga en
el personal de enfermeria del servicio de emergencia del hospital Leopoldo Barton

- Essalud, 2018. Lima, Peru: Universidad Privada Norbert Wiener.

Martin, C. (2011). Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano estratégico:
analisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras espariolas. Espana:

Universidad de Valladolid.

Maslow, A. (2000). Motivacion y personalidad. Espana: Ediciones Diaz de Santos, S.A.

83



Nolazco, F., Avila, J., Chavez, W., Sicheri, L. & Carhuancho, 1. (2020). Job satisfaction in
the area of production in a metalworking company. International Journal of

Scientific & Technology Research, 2711-2715.

Oliveros, J., Fandifio, J. & Torres, Y. (2019). Factores motivacionales hacia el trabajo en el
departamento de enfermeria de un hospital de cuarto nivel en la ciudad de Bogota.
Repertorio de Medicina y Cirugia, 118-125. doi:
https://doi.org/10.1016/j.reper.2016.03.004

Penalva, C., Alaminos, A., Francés, F. & Santacreu, O. (2015). La investigacion cualitativa:

Técnicas de investigacion y andlisis con Atlas.ti. Ecuador: Pydlos Ediciones.

Porter, M. (Ed.). (1985). Ventaja competitiva: crear y mantener un rendimiento superior.

Nueva York, USA: Free Press.

Reafio, R. (2019). Relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la administracion central de la Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa 2018. Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa,
Arequipa.

Rodriguez, D. (2001). Gestion Organizacional. Chile: Chileno Py V.
Rodriguez, D. (20006). Gestion Organizacional. Chile: Chileno Py V.

Rosales, G., Rodal, A., Chumbi, V. & Buiay, R. (2017). Analisis de la satisfaccion laboral
y desempefio académico profesional del estudiantado graduado en Psicologia de la
Universidad de Cuenca, Ecuador. Revista FElectronica Educare, 1-24. doi:

http://dx.doi.org/10.15359/ree.21-3.13
Ruiz, J. (2004). Fundamentos para el andlisis de Gestion Administrativa. Caracas: Panapo.

Tecla, A. & Garza, A. (1981). Teoria, métodos y técnicas en la investigacion social. San

Salvador: Ediciones del taller abierto.

Trelles, J., & Varas, A. (2017). Relacion entre el clima laboral y el desempeiio de los
colaboradores de la agencia Distribuidora servicios y representaciones dial S.R.L.,
en la ciudad de Trujillo, en el afio 2017. Trujillo: Universidad Privada Antonio

Orrego.

84



Valdés, H. (2006). Evaluacion del Desemperio docente. Encuentro Iberoamericano sobre

Evaluacion del Desemperio docente. D.F, México.

Valera, A. (2014). La Gestion del Talento como iniciativa estratégica en organizaciones
bancarias multinacionales. Buenos Aires, Argentina: Facultad de Ciencias

Economicas-Secretaria de Posgrado de la Universidad de Buenos Aires.

Vilca, R. (2016). Clima organizacional, el estrés y la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la agencia 2 Juliaca del Banco de la Nacion-108-periodo 2015.
Puno, Pera: Escuela Profesional de Ciencias Contables de la Universidad Nacional

del Altiplano.

Yarleque, A. (2015). La comunicacion en la empresa como estrategia para el desarrollo del

talento humano. Miraflores, Pert: Universidad de Piura.

85



ANEXOS

86



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Estrategias para la mejora del desempefio laboral de los trabajadores de una entidad estatal, Jestis Maria 2021

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Desempeiio laboral

Sub categorias Indicadores item | Escala Nivel
Condiciones 1. Ambiente laboral.
fisicas y/o ) lal4
Cémo mejorar el | Proponer estrategias que materiales. 2. Recursos materiales.
desempefio laboral de los | incrementen el desempefio Beneficios 3. Remuneracion.
trabajadores de una entidad | laboral de los trabajadores de | remunerativos ) S5al7
estatal en el distrito de Jestis | una entidad estatal en el | y/o laborales. 4. Incentivo.
Maria 20217 distrito de Jesus Maria 2021. Politicas de 5 Jornada laboral. Sl Nun(‘ia
trabajo. 6. Horario flexible. Casi
nunca
Problemas especificos Objetivos especificos Relaleones 7.Clima orgamz'acm'nal. 12 al 1-5 A veces
sociales. 8. Cultura organizacional. 14 .C351
¢Como es el desempefio Diagnosticar el desempefio 9. Capacitacion Y Siomnne
laboral de los trabajadores £ esemp . desarrollo. Siempre
. laboral de los trabajadores de Crecimiento 15 al
de una entidad estatal en el . .
S , .| una entidad estatal en el profesional. 18
distrito de Jesus Maria | . . , , 10. Ascenso.
distrito de Jestis Maria 2021.
2021?
(Cuales son los factores | Explicar los factores que Desempefio de  |11. Actitud. . 13 lal
relevantes del desempefio | inciden en el desempefio tareas. 12. Comportamiento.
laboral de los trabajadores | laboral de los trabajadores de | Relacion con la |13. Flexibilidad. 22 al
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de una entidad estatal en el | una entidad estatal en el | plana jerarquica.
distrito de Jesus Maria | distrito de Jesus Maria 2021.

20217

14. Relaciones

interpersonales.

25

Tipo, nivel y método

Poblacion, muestra y unidad informante

Técnicas e
instrumentos

Procedimiento y
analisis de datos

Sintagma: Holistico

Tipo: Mixto

Nivel: Comprensivo

Meétodo: Inductivo-Deductivo
Disefio: Explicativo secuencial

Poblacion: 48 colaboradores
Muestra: 48 colaboradores
Unidad informante: 3 colaboradores

Técnicas: Encuesta y
entrevista
Instrumentos:
Cuestionario y guia de
entrevista
semiestructurada

Procedimiento:
Excel y SPSS.
Analisis de datos:
Atlas. Ti
Triangulacion.
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

E1: Cuadro comparativo de informe de escala salarial

s AREA IMPORTE MERCADO
N USUARIA CONDICION PROFESION U OFICIO MENSUAL PRIVADO
ADMINISTRACION Y
1 DG CAS GESTION LOGISTICA S/.2500.00 S/. 3500.00
2 DG TERCERO ABOGADO S/.10000.00 | S/.10500.00
BACHILLER EN
3 DG CAS ADMINISTRACION S/. 5000.00 S/. 5500.00
LICENCIADO EN
4 DG TERCERO COMUNICACION S/.5000.00 S/. 5500.00
5 DG TERCERO ING.SISTEMAS S/.10000.00 | S/.10500.00
BACHILLER EN
ADMINISTRACION Y
6 CAS DIRECCION DE S/. 4000.00 S/. 4500.00
EMPRESAS
LICENCIADO EN
7 CAS GESTION S/. 6000.00 S/. 6500.00
GESTION PUBLICA
BACHILLER EN
8 CAS CIENCIAS S/. 4000.00 S/. 4500.00
ECONOMICAS
CONTADOR PUBLICO /
9 CAS MAGISTER GESTION S/. 6000.00 S/. 6500.00
PUBLICA
10 UGRDS CAS MEDICO CIRUJANO S/. 8000.00 S/. 8500.00
LICENCIAD EN
11 UGRDS CAS ENFERMERIA S/. 5000.00 S/. 5500.00
LICENCIADO EN
12 UGRDS TERCERO ADMINISTRACION EN S/. 7000.00 S/. 7500.00
SALUD
BACHILLER EN
13 UGRDS TERCERO INGENIERIA S/. 5000.00 S/. 5500.00
INDUSTRIAL
INGENIERO
14 UGRDS CAS INDUSTRIAL S/. 6000.00 S/. 6500.00
LICENCIADO EN
TECNOLOGIA PARA
15 | COE SALUD CAS URGENCIAS MEDICAS Y S/. 5000.00 S/. 5500.00
DESASTRES
TITULO DE CIRUJANO
16 | COE SALUD CAS DENTISTA S/. 5000.00 S/. 5500.00
LICENCIADO EN
17 | COE SALUD CAS ENFERMERIA S/. 5000.00 S/. 5500.00
18 | COE SALUD TERCERO BACHILLER EN S/. 4000.00 S/. 4500.00
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ODONTOLOGIA

DOCTOR EN CIENCIAS

19 | COE SALUD TERCERO CON MENCION EN S/. 8000.00 S/. 8500.00
FISICA
20 | COE SALUD TERCERO TECNICO S/.3000.00 S/. 3500.00
BACHILLER EN
21 | COE SALUD TERCERO INGENIERIA S/. 5000.00 S/. 5500.00
INDUSTRIAL
BACHILLER EN
22 | COE SALUD TERCERO CIENCIAS SOCIALES S/. 4000.00 S/. 4500.00
LICENCIADO EN
23 | COE SALUD CAS ENFERMERIA S/. 5000.00 S/. 5500.00
TERCERO ABOGADA S/. 6000.00 S/. 6500.00
BACHILLER EN
TERCERO DERECHO S/. 5000.00 S/. 5500.00
DOCTORA EN
TERCERO MEDICINA S/. 8000.00 S/. 8500.00
BACHILLER EN
TERCERO INGENIERIA DE S/.3000.00 | S/.3500.00
SISTEMAS
LICENCIADA EN
TERCERO SOCIOLOGIA S/. 6000.00 S/. 6500.00
BACHILLER EN
CAS ADMINISTRACION DE S/.3500.00 S/. 4000.00
EMPRESAS
TERCERO MEDICO CIRUJANA S/. 8000.00 S/. 8500.00
INGENIERO
TERCERO INDUSTRIAL S/. 8000.00 S/. 8500.00
CAS INGENIERO FORESTAL S/. 8000.00 S/. 8500.00
INGENIERO
CAS ELECTRICISTA S/. 8000.00 S/. 8500.00
LICENCIADA EN
34 uMs TERCERO ENFERMERIA S/. 6000.00 S/. 6500.00
LICENCIADO EN
35 UMSs TERCERO ENFERMERIA S/. 6000.00 S/. 6500.00
DOCTORA EN
36 uMs TERCERO Y —_— S/.9000.00 S/. 9500.00
TECNICO EN
37 uMs TERCERO ENFERMERIA S/.3500.00 S/. 4000.00
TECNICO EN
38 TVS TERCERO ENFERMERIA S/.3500.00 S/. 4000.00
LICENCIADO EN
TECNOLOGIA PARA
39 TVS CAS URGENCIAS MEDICAS Y S/. 5000.00 S/. 5500.00
DESASTRES
40 uMs CAS LICENCIADO EN S/. 5000.00 S/. 5500.00

EDUCACION PRIMARIA

90



BACHILLER EN
41 uMs CAS DERECHO S/.5000.00 S/. 5500.00
QUIMICO
42 UMSs CAS EARMACEUTICO S/. 6000.00 S/. 6500.00
TECNICO EN
43 uMs TERCERO AGROINDUSTRIAL S/.3000.00 S/.3500.00
MECANICO
44 uMs CAS AUTOMOTRIZ S/.3500.00 S/. 4000.00
BACHILLER EN
45 UMS TERCERO INGENIERIA S/. 4500.00 S/. 5000.00
ELECTRONICA
LICENCIADA EN
46 UMSs TERCERO ADMINISTRACION EN S/. 4500.00 S/. 5000.00
TURISMO Y HOTELERIA
INGENIERO
47 uMs CAS ELECTRONICO S/. 8000.00 S/. 8500.00
TITULO PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN
48 UMS CAS ADMINISTRACION Y S/. 4500.00 S/. 5000.00
NEGOCIOS
INTERNACIONALES
49 uMs CAS LOGISTICO S/.3500.00 S/. 4000.00
MECANICO
50 uMs CAS AUTOMOTRIZ S/.3500.00 S/. 4000.00
51 UMS TERCERO LOGISTICO S/. 2500.00 S/.3000.00
52 uMs CAS LOGISTICO S/. 2500.00 S/.3000.00
53 UMSs TERCERO LOGISTICO S/.3000.00 S/.3500.00
BACHILLER EN
54 uMs CAS INGENIERO S/.5000.00 S/.5500.00
INDUSTRIAL
TECNICO
55 uMs CAS COMPUTACION E S/.3500.00 S/. 4000.00
INFORMATICA
CON ESTUDIOS EN
56 UMS CAS INGENIERIA S/.3500.00 S/. 4000.00
ELECTRONICA
TECNICO MECANICA
57 UMS CAS AUTOMOTRIZ S/.3000.00 S/.3500.00

Fuente: Elaboracion propia.
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E2: Libro de Coaching y agilidad como propuesta de mejora.

COACHING con
DESIGN THINKING

El proceso creativo para innovadores, fransformadores y amantes del cambio

JON ELEJABEITIA

Naxtyou
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QUE ES COACHING

“Vale, pero, jqué es coaching?”. Esta era una pregunta que me hacian con
mucha frecuencia hace unos afios. Creo que hoy es un término ampliamente
difundido. Como ha ocurrido con otras ciencias, como por ejemplo el Feng
Shui, su uso popular ha ido desgastando v en cierta manera desvirtuando su
significado original.

Origen del término “coaching”

La palabra inglesa “coach” tiene dos acepciones. Por un lado significa
autocar, coche, vagon, carroza, diligencia (no me puedo resistir a rendir
homenaje a John Ford por su pelicula La diligencia —Stagecoach— de
1939). Y por otro lado, significa también entrenador. La suma de estos dos
significantes apunta a la acepcion actual del término coaching.

Si sales de Budapest en coche, en direccion oeste por la M1 y tomas la salida
67, llegaras a Kocs. Este pequeiio pueblo de casi tres mil habitantes estaba a
la vanguardia del transporte alla por el siglo XV. Una pequefia innovacion
permitio a los viajeros de coches de caballos llegar a sus destinos sin dolores
por todo el cuerpo y habiendo disfrutado de un comodo viaje. Los fabricantes
de carros de Knocs inventaron el sistema de suspension que absorbia los
desperfectos del camino meciendo a los tripulantes en un agradable balanceo.

La importancia geografica de Kocs estribaba en su localizacion a mitad de
camino entre Viena y Pest, por lo que la rutas de carruajes pasaban por alli
con mucha frecuencia. El servicio de carruajes que nacio en Kocs se hizo
famoso por su eficacia, rapidez y confort. Se empezo a conocer este servicio
como "carruaje de Kocs”, simbolo de la excelencia, y a los carruajes con

suspension se les llamo “kocsi”, lo que vendria a ser el design by Apple in
California de hoy en dia.

Este sisterna se popularizd rapidamente por Europa, en buena medida gracias
al hijo del rey Ferdinando Il de Hungria, nuestro Emperador Carlos 1 de
Espafia y V de Alemania, entusiasta de estos vehiculos y promotor de los
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mismos por las monarquias europeas. El nombre fue cambiando vy
adaptindose a cada pais: kursche en Alemania, cocchio en Italia, coche en
Espaiia y coach en Reino Unido.

El eslogan que comunicaba las excelencias de los carruajes de Kocs bien
podria ser el que pendiera del despacho de un coach: “Ser el mejor vehiculo
para transportar a ofras personas hasta sus metas, destinos y objetivos con el
mayor éxito, rapidez y solvencia®. Esta maravillosa metafora une al coach al
segundo significado de la palabra: entrenador.

En el afio 1830, en el argot estudiantil de la Universidad de Oxford, comenza
a llamarse coach a los alumnos repetidores que ayudaban a otros alumnos a
pasar sus pruebas ejerciendo de tutores. El término comenzo a tener, por
tanto, una connotacion de apoyo o ayuda. Un poco mas adelante, en 1861, en
las universidades de Inglaterra se empezd a utilizar el término coach para
hacer referencia tanto al entrenador deportivo como al académico o mtor. Si
bien las caracteristicas refieren a dirigir v dar apoyo. el término marcaba va
un modelu dilferente de aproximacion.

Es en lus aiios 60 del pasado sigly cusndo en Noeve York se otliza el
rérming coach cama 1a figiea ds Apnyn A pereanas an lng pengramae
educatives, Hay unag complicrdad enire los gue lan repelde con los gue
nuian suoewsw, Bxlo buce yue se comparian conuvemienivs Yo gue s
repetidores ponpan en valor lo aprendido sin descolparse del Interés por
comtinmar esmdiando

Thimathy Gallwey, en 1980, populariza el concepto de coach en su libro El
jucgo interior del tems, donde aphica al tems las nuevas ideas psicologicas
que &p pstahan decarrnllandn en Calitnmia, en lac que la fuerza de la peronna
s la movilizadora v la (uee de ispicacion paca sus canbios, EL Liboo de
Callwey le da a Julw whilmoore Lo idea de loodar en Losdees uoa escuela de
errrenamisannn deparmiva donds aplica 1as réenicas qus Aparscen &n &l misma
whilmare emplea estas téenicas primeraments en &l campa depormiva para
luego hacerlo extensivo al ambito directivo empresanal, v se define como un
entrenadnr de aprimides, falentns y potencial. Whilmore dice que s in
Gacaliticdor gue ayuda o lis persomds o peimar por sl s,  Cucsidr sus
respuesias vy oo destubeir Loy capucidudes gue les comducin a consegur
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Gaino.

"El coaching es el arte de crear un ambiente a través de la conversacidn y de
una manera de ser gue facilita el proceso por el cual una persona se mowviliza

de manera exitosa para alcanzar sus metas sonadas”™.

Gallway, El juego interior.

A finales de los 90, el coaching llega a Espafia. pero hasta principios del siglo
X X1l no empieza a ser considerado como una herramienta de gran urtilidad
para colaborar en el desarrollo de todas las areas de la vida de una persona.
La palabra coach lamentablemente se hace mas famosa a través de programas
de television que por el desarrollo impecable de muchos profesionales que,

desde los anos noventa, estan ejerciendo en nuestro pais.

Fuente: Recuperado de Alejabeitia (2018).

E3: Articulo sobre Coaching y Adopcion de la metodologia agile.
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1.1 Agile Adoption

Agile Adoption is a term used to describe a process of adopting and implementing
agile practices, processes and values in software development. The practices to be
implemented may either correspond to just one agile method or to a combination of
multiple agile methods. According to numerous surveys [5, 6, 7], the most popular
combination of agile methods 1s Scrum with XP. In addition, organizations or
development teams often do not implement all practices of the chosen agile
method(s), but select only the ones that are compatible with the organization and/or
the team. Such an adoption is called ‘a la carte’ agile adoption [8]. To conclude, some
even customize the agile practices to suit the company’s development environment
[9]. Typically, the agile adoption process contains the following steps [10]:

*  Set business goals (e.g. reduce time to market)

*  Choose a pilot project

*  Analyze company’s and project’s characteristics (size, criticality, etc.) and

current practices

*  Choose the methodis) to adopt

*  (Choose the practices to adopt (in case of an ‘a la carte’ agile adoption)

*  Train the development team and the management

*  Start applying the chosen practices

An interesting point to note is that despite the fact that most agile practices are

considered to be very straightforward, the adoption of agile methods is not easy. The
reason for that i1s that agile adoption represents an organizational change that will
affect the company’s organizational structure, processes, as well as people’s behavior,
and therefore it requires a carefully thought-out preparation [11]. In relation to this, a
2010 survey by Version One incorporating 4770 participants from 91 countries
revealed the following list of leading causes of the failed agile projects [6]:

*  Lack of experience with agile methods (14% of respondents)

*  Company philosophy/culture at odds with core agile values (11%)

*  External pressure to follow traditional waterfall practices (10 %)

*  Reason not known (11%)

*  Lack of management support (7%)
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2 Agile Coaching

Agile Coaching is a subfield of coaching whose focus is to “help teams or individuals
adopt and improve agile methods and practice”™ and "rethink and change the way they
go about development™ [13]. In the following sections we will look at the origins of
Agile Coaching, the roles, activities, skills, competencies as well as different types of
Agile Coaches. Since Agile Coaching is primarily based on the knowledge from the
field of coaching. the discipline of coaching will be explained first.

Coaching has been used in many areas where guidance and advice from a more
experienced person is needed. including sports. professional life and business. Despite
that coaching is still a young discipline that is constantly developing. In practice,
coaching is used as a technique for helping teams or individuals learn in order to
improve their performance. or to develop and grow [14]. By providing the guidance
of an expert the teams or individuals receive valuable information that speed up the
learning process and reduce the error rate.

Since agile software development is based on teamwork and the team’s
performance is critical for the success of the software development project, it is not
surprising that coaching has been also applied to the area of agile methods. Coaching
in the context of agile methods (i.e. Agile Coaching) is intended to help software
development teams learn agile practices and then to use them in an effective and
efficient way . which would ultimately improve their performance [ 15].

Since there are numercus agile methods, an Agile Coach can specialize in one of
the agile methods primarily. Therefore based on the type of agile method promoted
we recognize a Scrum coach, DSDM coach, Lean coach, etc. Depending on the
coach’s mission, i.e. whether his/her objective is to manage the agile adoption of a
team that is transferring to agile or to improve the performance of a team that has

*4.5 Agile Coach Profile

Agile Coaches were asked to rate the qualities on a scale based on the criticality. They
rated the following gualities as critical:
=  expertise in multiple agile methods

- long experience
- numerous references
- numercus [T skills

- soft skills
- knowledge on team work and team dynamics
- knowledge on change management
Two gqualities were considered as not critical for an Agile Coach:
- Agile Coaching certification
*  professional coaching certification
Omn the other hand. companies that used an Agile Coach were asked what profile
they looked for when choosing an Agile Coach. They stated the following gqualities:
*  experience with agile implementations in companies of a similar size and
complexity
- proven good track recornd
- strong knowledge of agile
*  good cultural fit
- ability to deliver the message to senior management
=  great interpersonal skills
- software development background

Fuente: Recuperado de O’Connor (2016).
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E4: Manual de relaciones humanas.

1. APRENDIENDOATRABAJAREN EQUIPOS

Un equipo de trabajo esta conformado por personas que tienen un objetivo en comun, una
identidad de grupo, tienen funciones y roles, comparten un ideal, y quienes los conforman
interacttan entre si.

Sin embargo, los problemas vienen cuando comienza a existir dificultad para trabajar en
equipo, y son diversos factores los causantes:

« FALTA DE RESPONSABILIDAD: Generalmente a causa de personas que prefieren
esperar que otro sea quien resuelva el problema, o lo que es peor aun, teniendo
asignada una tarea, este colaborador no la realiza, perjudicando a todo el equipo que
contaba con ello para completar el trabajo.

« RECHAZO Y PRESION DE GRUPO: Suele pasar que, ante la incorporacién de una
persona nueva, como mecanismo de defensa muchos de los miembros del grupo
expresan rechazo o incomodidad ante el flamante ingreso. Sin embargo, lo mas
preocupante es que cuando se llega al extremo de boicot porque es perjudicial para la
misma empresa.

Este tipo de actitudes debe ser erradicado a tiempo, elementos asi pueden ser muy
nocivos para los intereses de la empresa.

98



Por otro lado, en caso de que el rechazo sea solo por la falta de confraternizacién con la
persona, esto solo requiere realizar los métodos descritos y explicados en los talleres
para que los elementos nuevos se acoplen lo antes posible al equipo de trabajo.

CARENCIA DE ASIGNACION DE ROLES: Si los lideres de proceso no realizan una
correcta asignacion y divisién de tareas sera terrible para la empresa, porque este es el
punto de partida del caos, lo peor que puede pasar en estos casos es que cuando se
cometa un error, nadie asumira la responsabilidad y eso generara mayor division dentro
del grupo.

Es vital crear un espacio definido con roles claros, que cada miembro del equipo sepa
con exactitud cudl es su mision y objetivo a cumplir.

Se debe recordar que lo peor que nos debe llegar a pasar es caer en la improvisacion.

AUSENCIA DE LIDERAZGO: Lo que requieren las empresas modernas son lideres
modernos, que sean dindmicos, colaborativos, asertivos y empaticos, en un grupo o
equipo de trabajo no puede faltar uno, si nadie toma el timén, seria un barco a la deriva;
la ausencia de un guia para el resto de personas seria contraproducente.

Las organizaciones se esfuerzan por conseguir personas idoneas para que comanden
estos puestos. Puede que no lo sepa aun pero tal vez, existen lideres en potencia que
no estan en el puesto que deberian, por ello, la necesidad de clasificar al talento para

gue la empresa sepa hacia donde dirigirlo.

REUNIONES NO PRODUCTIVAS: Es de preocupar que en pleno siglo XXl y con la
tecnologia de nuestro lado, no se concreten reuniones que puedan sumar a la gestion
del grupo. Es necesario evitar es el caer en una reunion improductiva porque se
convertiria en una pérdida de tiempo absoluta.

Sin embargo, no considero del todo cierta la afirmacion de que una reunion presencial
es mejor. No es el medio utilizado, es el como se usa, es la actitud puesta por cada una
de las personas que forman parte de la junta, es tener una pésima agenda que limita el
avance, sin siquiera mostrar preocupacion si el mensaje llegéd correctamente a los
integrantes.

Lo correcto en estos casos, es ir con un listado definido de puntos a tratar, tener un
buen moderador e ir con la consigna de aportar.

TENER INDIVIDUALISMOS EN EL GRUPO: Contar con personas con talento es
bueno, que una frase, una idea o un acto individual salve el momento complicado es
algo para celebrar, pero hay que estar atento a que este empleado estrella contribuya
con sus aportes al equipo, sin llegar al punto de querer resolver todos los problemas sin
ayuda de nadie, y tan solo por su intencién de demostrar que es muy preparado o
preparada.
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Esas actitudes dividen al grupo y sus miembros llegan incluso a no desear trabajar con
el individualista, al considerar que se cree superior a los demas; este tipo de actitud
siempre es rechazada e incita al conflicto.

Y entonces...
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¢ QUE HACER PARA MEJORAR EL TRABAJO EN EQUIPO?

GESTIONAR DE FORMA ADECUADA LAS DISCREPANCIAS: No todos somos
iguales, cada ser humano trae consigo distintas creencias, pensamientos, y todo ello es
de influencia directa al momento de interactuar con otra persona, por ello, es preciso
fomentar la tolerancia.

Lo méas importante es saber que se puede llegar a un acuerdo, mientras que exista la
voluntad de ambas partes por resolver un conflicto siempre existira una solucion
esperando ser aplicada.

Corresponde al lider del equipo manejar con cuidado las discrepancias y ser moderador
de la situacion, jamas debe parcializarse y mucho menos azuzar el conflicto, esto solo
causaria una ruptura en las relaciones y esto es lo que precisamente deseamos evitar.

IDENTIFICAR LO MEJOR DE CADA INTEGRANTE: El secreto del éxito esta en
reforzar lo mejor de cada miembro del equipo, por esta razon, es necesario
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constantemente realizar evaluaciones, talleres y actividades para identificar sus
fortalezas y sus debilidades para potenciar y corregir respectivamente.

De acuerdo a la evaluacion que se realice a cada colaborador, los grupos deben tener
un balance para que puedan ayudarse entre todos.

HACER QUE PARTICIPEN: Es prioritario mantener a los integrantes del grupo
involucrados en sus decisiones. Un verdadero lider busca la participacion y las
opiniones de todo su equipo de trabajo, manteniendo una postura de firme inclusién y
respeto a sus colegas.

La clave esta en perder el miedo, y para ello, la confianza que el lider le transmita a su
personal ante el error cometido, hara de aquella persona que sea consciente que si
bien se puede equivocar, sabra tener la oportunidad de aprender y corregir, y en sus
proximas participaciones de seguro tomara un rol preponderante.

ASEGURAR QUE TODOS TENGAN UNA META EN COMUN: Lo principal es que
cada miembro del equipo tenga clara cudl es su tarea, que propdsito tiene asignado y
que comprenda su importancia.

Cada integrante es parte de un todo, de esta manera al unisono colaboran con la
organizacioén y con el equipo.

FOMENTAR UN GRATO AMBIENTE EN LA INTERNA: Para lograr este objetivo, un
factor primordial es el respeto, si manejamos un ambiente compuesto por una cultura de
respeto entre todos, haremos notar dentro del grupo que todos somos iguales.

Otras alternativas para fomentar un grato ambiente seria tener presente una regla de
oro, cooperar en vez de competir, solo asi se consigue la unién entre companeros.

Si a esto, le sumamos el fomentar la autonomfa y ser empaticos, estemos construyendo
un sélido equipo de trabajo.
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2. JUEGODEROLES

Los roles son modelos o patrones de conducta que son asumidos en funcién a lo gue cada
colaborador tenga como expectativa o surge como respuesta a otros roles asumidos por
los demas miembros del equipo.

Entre los tipos de roles principales

: tenemos:
(;' % . Roles funcionales: Estos son los
Sugt A llamados roles positivos, porque favorecen
=g = Al J| elcrecimiento del grupo y también al

cumpliento de los objetivos. Entre ellos
tenemos al que contribuye con iniciativas
quien es el que propone las ideas; al que
1 busca informacion; al que informa; al que
opina; al que orienta, etc.

® Roles afectivos: Son los que
mantienen y arman al grupo, se tienen al
estimulador, al conciliador, al flexible, al regulador, al seguidor, al comunicador y al
comentarista.

* Roles disfuncionales: Estos son los llamados roles negativos, porque entorpecen el
desarrollo del grupo y obstaculizan sus objetivos. Entre ellos tenemos al agresor, al que
obstruye, al que defiende los intereses ajenos, al negligente, al dominador, etc.

* Roles interpersonales: Son quienes demuestran tomar la opcién de liderar y ser nexo
visible en la empresa. Entre ellos tenemos a los que desempefian el rol emblematico, el
rol de lider, y el rol de enlace.

* Roles de toma de decisiones: Son quienes se encargan de conseguir informacion, la
transmiten y la expresan dentro del grupo. Entre ellos tenemos a los que cumplen el rol
emprendedor, el rol de manejo de dificultades, el rol de asignacion de recursos y el rol
negociador.

* Roles informativos: Son quienes se encargan de estimular el cambio, y resolver
imprevistos. Entre ellos tenemos a los roles de vigilancia, al rol de propagador y al rol de
VOCero.
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3. LANECESIDAD DE LA COMUNICACION

Puede que esté desgastada la frase: “sin comunicacion asertiva no somos nada”, lo cierto
es, que esta frase sigue vigente a lo largo de los anos y es muy cierta.

Para mantener una fluidez dentro de la organizacion, es preciso poner mucha atencién a la
comunicacién, pero cabe recordar lo que involucra y cuales son sus aspectos mas
resaltantes:

« COMUNICACION EFICAZ: Para que todo equipo funcione debe respetarse el ciclo
correcto de la comunicacion, recibir el mensaje, comprenderlo, recordarlo y responderlo.
Si esto no se cumple, solo lograremos un equipo con integrantes divididos y sin
compromiso. Todo lo contrario ocurre si el equipo se comunica bien, tiene el éxito
asegurado.

o ESCUCHA ACTIVA: Esta es una técnica que consiste en contribuir a optimizar la
comunicacidn, porque se asegura que cada integrante no solamente escuche a sus
demés companeros, sino que confirme su comprensién del mensaje, solo asi podra
tomar las acciones correctas.
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« RESOLUCION DE CONFLICTOS: Si no se efectua un adecuado proceso comunicativo,
mas complicado resultara resolver un conflicto. No solo depende de la habilidad de la
persona para resolver problemas, el 80% de preponderancia a la hora de resolver un
conflicto es saber escuchar correctamente y descubri la raiz de la discrepancia. Con
esta accion se puede enfrentar la situacion de forma eficaz.

o COMUNICADOR EFECTIVO COMO BANDERA: Sabiendo las ventajas que la
comunicacion eficaz otorga a un grupo de individuos que hacen uso correcto de ella, el
comunicador efectivo desarrolla un conjunto de caracteristicas como por ejemplo:

o Busca oportunidades, juzga e interpreta no la forma sino el fondo.

o No adelanta opinién hasta tener la claridad necesaria en el mensaje y entenderlo
por completo, y es que esta acostumbrado al trabajo duro, dispuesto y muy activo y
atento.

o No se distrae por nada, lidia correctamente con los factores externos, desmenuza
las palabras y no cae en frases camufladas porque sabe escuchar entre lineas.

10
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4. PARTICIPACIONY DEBATE

La participacion es tener el poder de intervenir en un suceso determinado con el fin de
actuar, tomar decisiones y porque no, transformar la realidad.

El debate es una discusion alturada entre dos o mas personas que brindan y defienden
argumentalmente sus posiciones sobre temas especificos.

Por lo que entonces vemos como definiciones, hay que estar atentos y saber como
participar y cuando debatir.

El poder: Este tiene como idea fuerza a la participacion. Entre los miembros de un
grupo siempre existe una relacién de poder, ya sea por intercambio de ideas,
informacién u opiniones. Es importante saber manejar estos vinculos de poder para
resolver conflictos.

Discusion: No es lo mismo discutir que pelear, la discusién en si, es una herramienta
que se nos otorga como método de trabajo, una vez mas se complementa con la
comunicacion para poder captar informacion y procesar lo que cada uno aporte.

Debate: Este es un medio por el que se confrontan ideas o puntos de vista, por lo
general en un debate formal existe un moderador, en cambio en un ambiente
organizacional por lo general suelen ser mas expontaneos y a la vez reales, porque son
mas directos y pueden utilizar un tono informativo (si esta basado en evidencias
concretas), un tono argumentativo (si los datos planteados sirven para demostrar que
se cuenta con un respaldo), y un tono persuasivo (cuando la intencién es convencer a
un publico determinado).
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5. LIDERAZGO

El liderazgo puede ser considerado una actitud, una cualidad y un arte. Este puede surgir
naturalmente de forma expontanea o puede formarse y prepararse, en este caso haciendo
referencia a la persona como lider quien es el que ejerce el liderazgo.

w\

\l \ B -
i’t\

e Liderazgo natural: Es el que se manifiesta de forma natural cuando un integrante
destaca por encima de los demas sin la necesidad de contar con un cargo o posicién
especial dentro de la organizacion, sin embargo, es querido, aceptado, respetado y
seguido por un grupo de personas que lo ven como su lider y jefe al que eligieron
voluntariamente.

Existe en una organizacion varios tipos de liderazgo:

+ Liderazgo autocratico: Es un estilo que lidia literalmente con la opresién, aqui nadie
tiene opinion, solo se limitan a cumplir con las ordenes, en este caso no sirve de mucho
tener comunicacién asertiva debido a las restricciones impuestas al grupo de trabajo. Es
por esta razdn gque en la mayoria de organizaciones donde se aplica este tipo de
liderazgo su rotacion de personal es muy alta.

o Liderazgo carismatico: Es uno de los méas apreciados y reconocidos, su liderazgo se
basa en su forma de motivar y transmitir positividad en su entorno. Posee mejores
habilidades comunicativas y trasmite con entusiasmo la necesidad de confiar y
esforzarse por sacar adelante el proyecto deseado, sin embargo, son los mas dificiles

106



de retener en una organizacién porque son muy valiosos. Cabe indicar también que si
se deja ir a uno de estos lideres puede repercutir directamente en el grupo de trabajo.

Liderazgo democratico: Este es uno de los mejores modelos a seguir porque es muy
trabajado, toma tiempo afianzarlo pero una vez cuajado, rinde sus frutos porque el lider
hace que su equipo se sienta motivado, pueda aportar, participar con ideas y
sugerencias, respeta y valora las opiniones, y ejerce su liderazgo analizando las
opciones y tomando la mejor decisién en favor de todo el equipo y de la organizacion.

Liderazgo “Laissez-faire” Esta expresion francesa hace alusion al hecho de dejar
hacer o dejar pasar, llevado a la practica, este es un lider algo despreocupado porque
otorga niveles extremos de autonomia a los miembros del equipo, sin embargo, suele
funcionar mejor cuando se trata de niveles gerenciales, porque asi compromete y
empodera a sus jefaturas para que estas a su vez puedan aplicar un estilo méas
democratico.

Liderazgo transformacional: Este tipo de lider suele ser el mas completo, es aquel
que logra aflorar lo mejor de cada miembro del equipo, posee carisma, es democratico
para actuar pero cuando la situacion requiere puede centralizar algunas tareas y derivar
ofras. Es considerado por muchos el mejor de los tipos de liderazgo por su capacidad
de influenciar muy positivamente en la vida profesional de cada colaborador y que
multiplique la produccién de la empresa.

13
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6. CONFLICTO

Los conflictos son incidentes en donde dos o mas personas no se ponen de acuerdo en
algo, o tienen intereses opuestos, no deseando ninguno ceder en un principio.

Muchos conflictos, hablando sobre el tema organizacional, son producidos indirectamente
por los mismos lideres de la organizacion, quienes a traves de una decision equivocada
generan una reaccion en los trabajadores. Aunque también es cierto que a veces es
producto de un mal entendido, y es de notar que tratdndose de personas, solemos tener
diferentes puntos de vista sobre un mismo tema, cargamos nuestro propios paradigmas, y
es por esta razén, que es inevitable que un conflicto se de en cualquier momento, a pesar
de hacer el mayor esfuerzo, siempre uno que otro conflicto vendra al ataque y es preciso
estar preparados porque seria terrible dejar que se salga de control.

El éxito en el manejo del conflicto estard en asumir que es una oportunidad no un
problema, coloquialmente hablando, ello nos hara pensar con el cerebro y no con el
higado.

Es necesario conocer algunos tipos de conflictos:

« Conflictos interpersonales: Estos pueden ser unilaterales (si la persona tiene una
queja con otras), bilaterales (dos partes desean algo, una de la otra) y multilateral (un
grupo se encuentra resquebrajado por el conflicto).

14
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« Conflicto social: Por ejemplo un conflicto entre un sindicato laboral y los empleadores.

Tenemos otros tipos de conflictos, por ejemplo:

o Conflictos personales.- son mas emocionales, porque la relacién es mas estrecha y
generalmente son los més dificiles de solucionar.

o Conflictos de grupo.- por lo general se original por problemas de indole politico,
religioso, econémico, entre otros.

o Conflictos ideolégicos.- el ejemplo mas claro seria sobre las posturas politicas que
son méas marcadas.

o Conflictos religiosos.- en estos casos los resultados han sido mas violentos llegando
incluso hasta el conflicto armado.

o Conflictos armados.- el tema en disputa por lo general en un territorio o un recurso, y
se produce una guerra para “resolver” el conflicto.

15
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7. CAMBIO

Cambio es una palabra que aterra a mas de uno, pero debido a que la naturaleza humana
le teme a lo desconocido, suele mantenerse y acostumbrase a lo que ya viene realizando,
sin embargo, es propicio tener una voluntad de romper esquemas y salir de la zona de
confort, para lograr una mejora, personal, profesional u organizacional.

Existen muchos factores que afectan el cambio, como por ejemplo el uso de las nuevas
tecnologias, hay que saber adaptarse en cuanto a las nuevas herramientas, y esta
pandemia nos lo ha demostrado, viéndonos precisados al adaptarse al home office.

Adicional a este factor, es bueno contemplar la situacion de la politica mundial, las
tendencias sociales, la economia y los rubros que mas han crecido o decaido, la
competencia, entre otros.

Necesidad del cambio:

Por lo descrito lineas arriba, es necesario adaptarse y buscar el cambio para mejora, pero
este se establece por etapas, por lo general obedece a un tipo de estructura:

e Reconocer la necesidad del cambio.

o Conseguir apoyo de la alta direccion y del grupo de trabajo para que todos acepten el
cambio.

e Buscar consenso y apoyo al cambio.
o Gestionar unidades de compromiso con la organizacion.
* Contar con un enfoque claro de lo esperado por todos.

Resistencia al cambio:

Es natural que exista, pero debe ser controlada porque perjudica a la organizacion, pero
también a la persona, esta recibe un fuerte desgaste emocional.

Por otra parte, el plantear obstéculos, es un mecanismo de defensa ante lo que se
considera un ataque, claro esta que hay que analizar si algun trabajador se ve afectado por
el cambio y como se puede compensar o ayudar puntualmente al afectado.

16
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Formas de derrotar a la resistencia al cambio:

Suelen ser seis tipode de técnicas que se aplican para estos casos:

Comunicacion y aprendizaje, buscando ensefnar adecuadamente los nuevos cambios.
Participacion, involucrando en el proceso de cambio a toda la organizacion.
Apoyo y facilidades, compensando a los posibles afectados.

Manipulacién, no recomendable pero aplicada por algunas organizaciones con el riesgo
de comprometer la credibilidad de esta.

Negociacion, brindar algo a cambio de la disminucién de la resistencia.

Amenaza, se utiliza en muchas empresas donde imponen los cambios, pero desde
luego, es la peor de todas, por lo general no finaliza en buenos términos.

»

1w

Fuente: Adaptado de (Chinchay, 2020).
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ES: Reglamento de organizacion y funciones del Ministerio de Salud.

REGLANENTO M ORGAMIZATI (N ¥ FLIPCIOMNES
DEL MIMISTERND DE SALLID

Articulo 91.- Direccién General de Gestién del Riesgo de Desastres y Defensa Nacional

La Direccién General de Gestién dei Riesgu de Desasires y Defensa Nacional en Salud es &
. Organo de linea del Ministerio de Salud, dependiente del Viceministerio de Salud Publica,
4t encargado del planeamiento estratégico para desarrollar en el sector salud los componentes,
/ procesos y subprocesos de la Politica Nacional de la Gestién del Riesgo de Desastres. Coordina
con los drganos competentes del Ministerio de Salud, la atencién de |as emergencias sanitarias

que correspondan; asi como la prevencién y control de riesgo de desastres.

Articulo 92.- Funciones de la Direccién General de Gestién del Riesgo de Desastres y Defensa

Nacional
Son funciones de la Direccién General de Gestidn del Riesgo de Desastres y Defensa Nacional

las siguientes:

a)

b}

c)

Formular y proponer lineamientos y estrategias en materia de salud relacionadas a los
procesos de prevencién, reduccién del riesgo y preparacién con el fin de procurar una
Sptima respuesta en el caso de desastres.

Coordinar con los drganos competentes del Ministerio de Salud, las estrategias para
emergencias sanitarias que correspondan; asf como las acciones de prevencién y control
de riesgo de desastres, con la finalidad de proteger la salud de la poblacidn,

Formular y proponer acciones de primera respuesta en salud, de acuerdo a la Politica
Nacional de la Gestion de Riesgo de Desastres.
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d)

e)

f)

g

Articulo 92. Funciones de la Direccion General de Gestion del Riesgo de Desastres y Defensa

Nacional

i) Es politica institucional promover una cultura de trabajo colaborativo, fundamentado en

Formular y proponer lineamientos, mecanismos, instrumentos en materia de salud, para
apoyar a los gobiernos reginnales' en la incorporacidn de la Gestibn de Riesgos de
Desastres en sus procesos de estimacion del riesgo, prevencion del riesgo, reduccién del
riesgo, en coordinacién con el CENEPRED y el INDECI.

Ejercer |a Secretaria Técnica y Gestionar el funcionamiento del Grupo de Trabajo con la
finalidad de establecer y ejecutar un conjunto de actividades esenciales para responder
en materia de saiud a situaciones de desastres.

Asesorar en materia de Gestidn de Riesgo de Desastres, Seguridad y Defensa nacional, en
el Sector Salud.

Realizar las actividades y acciones relacionadas a los procesos de la Seguridad y Defensa
Nacional en el Sector Salud, de conformidad a la ley de la materia, & nivel sectorial e
institucional.

Formular, proponer y establecer iineamientos relacionados al proceso de planeamienta y
preparacién del proceso de movilizacién nacional y desmovilizacién, en el sector Salud.
Dirigir y activar el Centro de Control de Emergencia del Ministerio de Salud en caso de
emergencia y desastres,

Desarrollar los procesos de prevencidn, reduccidn del rlesgo y preparacién con el fin de
procurar una &ptima respuesta en el caso de desastres, en el dmbito de los
establecimientos de Lima Metropolitana.

Emitir opinion en materia de su competencia.

Brindar asistencia técnica y capacitacion a los diferentes niveles de gobierno, en materia
de su competencia.

Promover estudios, investigaciones y evaluaciones en materia de seguridad y defensa
nacional asi como de Ia aéﬁtibn del rl'u'so de desastres. ) )

Las demds funciones que le corresponda de acuerdo a las disposiciones legales vigentes y
aquellas que le asigne el/la Vicaministra/a da Salud Piblica.

valores y principios.

o) La instituciéon garantiza el reclutamiento de personal calificado en cada puesto sin

transgredir la confianza para obtener algiin beneficio en particular.

p) Las relaciones cercanas entre trabajadores es corta y la institucion establece lineamientos
de mejora y el personal de la empresa esta capacitado para lidiar con esta clase de conflictos.

r) La institucion debe adoptar estrategias de marcos agiles para el mejor desenvolvimiento de

actividades de los trabajadores.
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E6: Cuestionario de satisfaccion del usuario (trabajador interno).

CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL
USUARIO

Estimado trabajador sirvase contestar el cuestionario andnimo, no existe respuesta buena
ni mala. Muchas gracias por su colaboracion.

@ vladimirnj10@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta ()

1. {Las personas que componen este equipo de trabajo conocen sus funciones y
responsabilidades?

(O Muy insatisfecho

(O Insatisfecho

o Medianamente satisfecho
QO satisfecho

(O Muy satisfecho

114



2. ;La jefatura de las diversas areas resuelven satisfactoriamente lo que su
personal no puede hacer?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

O OO0OO0O0

Muy satisfecho

3. jLos integrantes de las diversas areas colaboran entre si para brindar acciones
inmediatas?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho
Satisfecho

Muy satisfecho

00 0O0
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4. ;La comunicacion con los integrantes de las diversas areas es cercana y
cordial?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

O QO O O

Muy satisfecho

5. jConsidera que el servicio brindado por las diversas areas es la mejor?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

B D

Muy satisfecho
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6. ;Los trabajadores de otras éreas valoran su trabajo?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

OO O0OO0O0

Muy satisfecho

7. ; Alguna vez no ha sido atendido de la mejor forma por trabajadores de otras

areas?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

Q@ QG Q

Muy satisfecho
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8. ;Considera que otras areas conocen la funcion de su trabajo y las dificultades
que presenta?

(O Muy insatisfecho

(O Insatisfecho

O Medianamente satisfecho
(O satisfecho

(O Muy satisfecho

9. ;Considera que los trabajadores de las diversas areas se encuentran
capacitados vy actualizados en su funcion?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

O O D D O

Muy satisfecho
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10. ;Cree oportuno recibir charlas sobre la funcion de las areas en la institucion?

(O Muy insatisfecho

(O Insatisfecho

O Medianamente satisfecho
(O satisfecho

(O Muy satisfecho

11. ;Cree conveniente que los trabajadores deben ser reconocidos por la labor
gue realizan?

(O Muy insatisfecho

(O Insatisfecho

O Medianamente satisfecho
(O satisfecho

(O Muy satisfecho
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12. jEsta satisfecho con la velocidad de respuesta a las consultas realizadas por
usted?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho

Satisfecho

O OO0 O0O0

Muy satisfecho

13. En términos generales. jSe encuentra satisfecho con el desempenio de las

areas de la institucion?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Medianamente satisfecho
Satisfecho

Muy satisfecho

m Borrar formulario

Fuente: Elaboracion propia.

O OO OO0
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos cuantitativos

(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

A continuacion, te presento un cuestionano destinado a medir ] desempefio laboral deniro de
la mstiiucion, es parie de una Inveshigacion gue se viene realizando; por lo gue deseamos tener
una informacian sobre como percibes u observas el desempefio laboral en la institucion donde
te encueniras laborando.

Instrucciones:

Emn el siguiente cuestionano se presenta un comjunto de caracteristicas sobre como percibes u

observas el desempefio laboral en la instiiucion, cada una de ellas va seguida de cimeo posibles

alternativas de respuesta que debes calificar. Responde marcando

alternativa eleguda, tenendo los siguenies criterios:

con un aspa (X) la

Numea Casi munca A weces Casd sfempre Slempre
1Y) (2) (3 L4 5
ltem Estimaciin
™E S5UB CATEGORILA: 1l2l3lals
Condiciones fisicas vi'o materiales i
ol ;La distribucitn de bos ambientes de trabajo facilita la normal
realizacion de sus labores?
02 | ;El ambicnte de trabajo es conforable?
03 LLa condicion del ambiente de trabapo es el mas optimao?
o}
04 LEl ambiente de trabajo donde se ubica, le permite desarrollar
su labor con comodidad?
Item Estimaciin
™E S5UB CATEGORILA: 1l213lals
Beneficios Remunerativos y'o laborales )
s LLa remuneracion que percibe es acorde a su labor que realiza™
06 LSiente que el =alario que percibe es bastante aceptable?
o7 L5u trabajo v el salano que percibe cobertura todas sus
necesidades scondmicas?
i ltem Estimaciin
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SUB CATEGOYRIA:
Foliticas de Trabajo

LLa institucion trata bien a sus colaboradores™

03
09 LSiente gue es obligado a trabajar fuera de su horario?
0 LTiene sincronia con su horarie de trabajo?
i LSe desenvuelve bien en sus labores v es bien recompensado™
ltem Estimaciin
™ 1 | E[_AIE.(_.U!II.#: 1lz213lals
Kelaciones Sociales
12 | LEl entorno laboral es 2] sdeal para desempefiar sus funciones?
13 | ;Prefiere tomar distancia con las personas gue no trabajan?
14 LEl compafienismo es un valor practicado en su grupo de
trabajo’™
ltem Estimaciin
MNe WLUH CATEG Mz
: h-l._E_[ 'hl[-({Hi_tlt 1l2l3lals
Crecimiento Profesional
15 | jSu trabajoe le permite seguir aprendiendo mas sobre su carrera?
16 LSu labor le permute desenvolverse con facilidad en su dia a
" [ dia?
17 | j[Dasiruta de cada labor que realiza en su centro de labores™
13 | ;Le enfusiasma los resuliados que obfiene en su trabajo?
Item Estimaciin
o SUB CATEGOYRIA: 1l213lals
Desempefio de Tareas -
1% | ;El trabajo que realiza s valicsa e imponante como otras?
2 | jSiente gue es bl con el rol gue cumple?
31 jLas tareas gue realiza tienen importancia’®
item Estimacion
i SUB CATEGOYRIA: 1l213lals
Helacion con la Plana Jerirguica -
4+ | &Es grata la disposicion de sus jefes cuando pede alguna
7 | consulta sobre su trabajo?

LLlevarse bien con su jefe beneficia en la calidad del trabajo?
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LLa relacién gue tiene con sus superiores es alturada?

L5 jete directo valora el esfuerzo que realiza?

Muchas gracias

Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos cualitativos

Dranos:

Guia de entrevista

{Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia:

MNombres v apellidos

Cidigo de la entrevista

Entrevistadol {Entrev.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Mo, Sub categoria Preguntas de la emtrevista
1 Condiciones . .. . y , . .

Fisicas JOue condiciones fisicas w/o materiales brinda la instiucion

vio Materiales a los colaboradores?
Beneficios . .. . , )
5 Renunerstives v i Qué beneficios remunerativos y/o ]abumluls provee la
laborales institucion para los colaboradores?
3 Politicas de Trabaio i Que politicas administrativas ha establecido la institucion
1 referente al horario y la jornada de trabajo?
4 Relaciones Sociales LComo es la cultura organizacional en la instiucion?
L Porgue?
5 Crecimiento JComo se promueve el crecimiento profesional de los
Profesional colaboradores en la institucion?

6 Desempedio de iCuidndo hay actividades importantes el personal se

Tarcas muestra responsable al ;ualllza:las de-_:.lm de los plazos

establecidos? ; Porgué?
7 JComo se desarrolla la relacidn de los colaboradores con
Relacidon con la — ]a_?]ana lerarquica” - —
Plana Jerdirquica {Como va la relacion con la Plana Jerarquica? ;Esta
relacion incrementard el desempefio laboral de los
colaboradores?
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Matriz de respuestas

Mro. | Pregunias Hespuestas

1 J0aé condiciomes
fizicas wvi'o
maieriales brinda
la institwcion a los
colaboradores?

2 JOué  beneficios
remunerativos yio
laborales provee
la imstitucidn para
los
colaboradores?

3 4 0nee politicas
adminisirativas la
cstablecido la
inEticion
referenic al horario
¥ la jomada de
trakwajo?

a4 ST G s La
culiwra
organizaciomal cn

la [E AL T T
JPorgqué?

5 U TE ETL
Promacye el
crecimenio
profiesiomal de los
colaboradores en
la institwcitn?

& JCudAndo herry
actividades
importantes el
personal ETL
IMALCEIra
responsable al
rcalizarlas deniro
de los plazos
establecidos™
JPForgué?

7 R TE ETL
desarrolla la
rclacidn de  los
colaboradores con
la plama
jerdqrguica’

g JCHme  wva  la

relacibn con la
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Plana Jerdrguica?
LEsta relacitn
incrementard ¢l
desempeiio

laboral de  los
colaboradores?
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Anexo 5: Ficha de validacion de los instrumentos cuantitativos

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir la categoria desempeiio laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observacionas
Nro. ftems Importancia y ltem adecuado en R'QEIIEITI'_'%T;ELLEE;TIE’W Importancia y solidez Si el ltem no cumple con los criterios
congruencia dal [tam. forma vy fondo. catagora c.altagl}rla ozl item. indicar las observaciones
Sub categoria 1: Condiciones Fisicas ylo 1({2|3|4| Ple. |1 2|3 4| Ple. | 1 j 1(2] 3] 4| Pje.
matarialas
Indicador 1: Ambiente laboral - o o @
- . 8 q § El 5 s| 3
1. | 2La distribucién de los ambientes de trabajo ) = 4 4 E =2 &8 o 4 é‘ -
facilita la normal realizacion de sus labores? | & §1 = = @ = _g 5
2. | 4El ambiente de trabajo es confortable? _g i H 4 % 4 g g 15 H B = =
z - ! ; g 3| & =1 5 & B
Indicador 2: Recursos Materiales = % - -E g 'g Q Bl = & % % B B
= o | = : B ol & 2 El B
3. | jLa condicién del ambiente de trabajo es el E‘; = B E 4 E g E E 4 ] _'g‘ i 4 B g Eg -
més Sptimo? g%é‘ gggg 5l 8 5 32 8l B o g
4. | AEl ambiente de trabajo donde se ubica, la [ 2 5 E ‘E 4 B = = 4 g Bl Bl o 4 ol 8 g o
permite desarrollar su labor con comodidad? | 7| 5| 5| 2 E g 3§ b ul 8 8 F = 8 2 =
Sub categoria 2: Beneficlos Remunerativos yio = 3 'E E g = § _E E :- :. % g E g ‘é‘
3| E o B = 8 =l g
laborales g = E 5 g g E g % g %‘ g " ,% E E
o ® - 2 L 8 = 3
]
Indicador 3: Remuneracian E E E E i 5 = & Bl m| o = £ % E ﬁ-
= = .
B o i B e S e B 3 el 5| B =
5. | iLa remuneracién que percibe es acorde a E g E 87 | 5 g § 4 & E E 5 E 5 = H &
su labor que realiza? = § 8 g § ® E i o = § - 2 § 2 &
6. | cSiente que el salario gue percibe es E B El 4 B g W e[ a gl & g = 3 3 E 2 [
bastante aceptable? 2 E = 3 = 5 2 2 = ¥ g 8
Indicador 4: Incentivo g B @ = m B 3 -g § g & =2 |5
RN : - -
7. | ¢Sutrabajo y el salario que percibe cobertura | 5 B 4 m 4 g ol E 4 gl 5
todas sus necesidades econdmicas? K] B 2 & 2 .-
Sub categoria 3: Politicas de Trabajo = 5 ] A =
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Indicado

r 5. Jornada laboral

B. | pla  institucidn trata bien a sus
colaboradones?
9. | LSiente que es obligado a trabajar fuera de
su horaria?
Indicador 6: Horaro flexible
10.| 4 Tiene sincrenia con su horano de trabajo?
11.| ¢ Se desenvueh/e bien en sus labores v es

bien recompensado?

Sub categoria 4: Relaclones Soclales

Indicado

r 7. Clima Crganizacional

12.

LEl entormo laboral es el ideal para
desempefiar sus funciones?

13.

4 Prefiere tomar distancia con las personas
que no trabajan?

Indicado

r B: Cultura Organizacional

14.

LEl compafierismo es un valor practicado en

su grupo de trabajo?

Sub categoria 5: Crecimiento Profesional

Indicadaor 9. Capacitacidn y Desarrallo
15.| iSu frabajo le permite seguir aprendiendo
mas sobre su carrera’?
16.| ,Su labor le permmite desenvolverse con
facilidad en su dia a dia?
Indicadar 10: Ascenso
17.| ,Disfruta de cada labor que realiza en su
centro de labores?
18.| sLe entusiasma los resultados que obtiens

@n su trabajo?

Sub categoria 6: Desempefio de Tareas

Indicador 11: Actitud
18.| LEl trabajo que realiza es valiosa e
importante como otras?
20.

4Siente que es Util con el rol que cumple?
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Indicador 12: Compartamiento
21 £Las tareas que realiza tienen importancia? 4 s 4
Sub categoria 7: Relacién con la Plana Jerdrquica
Indicador 13: Flexibilidad
22| AEs grata la disposicion de sus jefes cuando 4 4 4
pide alguna consulta sobre su trabajo?
23| sLbevarse bien con su jefe beneficia en la 4 4 4
calidad del trabajo?
Indicador 14: Relaciones Interpersonales
24 | iLa relacion que tiene con SUs sUperiores es 4 4 4
alturada?
25| ASu jefe directo walora el esfuerzo que 4 4 4
realiza?

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
MNambres y Apellidos Fernando Alexis Nolazco Labajos DMI N* 40086182
Condicidn en la universidad Docente Telefono / -

Celular
Anos de experiencia 18 anos
Titulo profesional/ Grado académico - Firma
Metodologo/ tematico Metodologia de la Investigacion Lugary fecha | Noviembre

Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: La pregunts abierta es apropiada para representar al companents o subeategoria especifica del constructo

Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abieria y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Mota: Suficientia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA A COLABORADORES DE LA

Pertinenciat [Relevanciaz | Construccibn Observaciones Sugerencias
N°. Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical®
Si_ | No | Si | No | S | No
i . Qué condiciones fisicas y/o materiales brinda la mstitucion a los % & "
colaboradores?
2 {Que beneficios remunerativos y/o laborales provee la institucion " N N
para los colaboradores?
4 ¢ Qué politicas admimistrativas ha establecido la mstitucion referente 7% 72 it
al horario v la jomada de trabajo?

4 7 Como es la cultura organizacional en la institucion? ; Porqué? & W =

g ;Como se promueve el crecimiento profesional de los o - &

’ colaboradores en la institucion?

;Cuando hay actividades importantes el personal se muestra
6 responsable al realizarlas dentro de los plazos establecidos? * i 2
_ 5T
(Porque?
4 /Como se desarrolla la relacion de los colaboradores con la plana i n 5
Jerarquica?
3 ;Como va la relacion con la Plana Jerarquica? ; Esta relacion " " @
incrementara el desempenio laboral de los colaboradores?
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Mombres y Apellidos Fernando Alexis Molazco Labajos DI N° 40086182
Condicion en la universidad Docente Teléfono / wee

Celular
Anos de experiencia 18 anos
Firma
Titulo profesional/ Grado académico
Metoddlogoe! tematico Metodologia de la Investigacion Lugar y fecha | Moviembre

TPertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al compaonente o subcategoria especifica del constructo

*Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultzd alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite gue &l enfrevistado se desenvuelva.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategaria.
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Anexo 6: Base de datos instrumentos cuantitativos

A24 A25

A21 A22 A23

Al18 A19 A20

Al4 Al1S Ale A17

Al10 A1l Al12 A13

A9

N Al A2 A3 A4 AS A6 A7 A8

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
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26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43
44

45

46
47
48
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Anexo 7: Transcripciones de las entrevistas

Guia de entrevista

{Instrumento cualitativo)

Dratos:

Cargo o puesto en que se desempefia: Jefe Unidad de Gestion del Riesgo de
Desastres en Salud
Mombres v apellidos ——

Cadigo de la entrevista Entrevistado 1 {(Entrev_1)

Fecha Noviembre

Lugar de la entrevista Jesus Maria.

Mro. Sub categoria Preguntas de la entrevista

1 Condiciones . . .. _ . .
}'i;i-:jns ) Qué condiciones fisicas y/o materiales brinda la

vio Materiales institucion a los colaboradores?
L = ]

Beneficios

2 Remunerativos y/o
laborales

3 — | ¢Qué politicas administrativas ha establecido la institucion
Politicas de Trabajo referente al horario y la jornada de trabajo?

; Qué beneficios remunerativos y/o laborales provee la
institucion para los colaboradores?

4 , - {Cohmo es la cultura organizacional en la institucion?
Relaciones Sociales . o cy
; Porgue’
5 Crecimiento ;Como se promueve el crecimiento profesional de los
Profesional colaboradores en la institucion?
f ‘Cudndo hay actividades importantes el personal se
Desempefio de o ’ po pe

muestra responsable al realizarlas dentro de los plazos
establecidos? ; Porqué?
7 i Como se desarrolla la relacion de los colaboradores con
la plana jerarquica?
;Como va la relacion con la Plana Jerdrquica? ;Esta
relacion incrementara el desempefio laboral de los
colaboradores?

Tareas

Relacion con la
Plana Jerdrquica
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Mairiz de respuestas

lmnportanics el
persomsal se muestra

I . Preguntas Respuestas

1 J0ué condiciomnes Hablamos de condicsones fiswcas ocwando nos
fisicas wio PIOpOrcioEs cquipos, Scrvickos para la operacion de la
materiales brinda mstriecion, mobiliario, comodidad en las @=omas de
la instriwcion a los trabajo; se preocupan por ello, por dare ergomsomia v
colaboradores? comodidad para que pucda trabajar tranguilos todos.

2 J0uE bencficios | Respecto a los beneficios v remumcraciones. brinda
FCMRUNETATIvos yio salarios acordes al poeesio de irabaje gque se
laborales proves desempedkan.
la institncidn para
los
colaboradores?

3 R T politicas MNuevos lincamicntos respeocio al horario de ingreso
administrativas ha | para todo ¢l personal, horario de inicio en las labores
cstablecido La que  esta diferenciado de acuwerdo el organigrama
institcidn organizacional. 5i llegas tarde, debes recuperar
referente al horario trabajo.
¥ Ik jomada de
trabajpoe?

E FLRCCT i ka Sc labora bajoe la premisa de wvaloses v respeto
cultura independienternente de los cargos  jperarquicos o
organizaciomal en adminisiratives. Depositanses necstra confianza como
la mstincidn? | sguips en cada integrante de la nstitucion para levar
L Porgué? un trabajo con resulisdos favorables.

El mismo ambicnte de wrabajo cs muy imporiame
porgue pecesitamos de las condiciones bhisicas para
gjecwtar bucnos  procedimicnios.  El trato v la
comunicacikin son pilares impornantes cn la efectividad
diel proceso.

5 LG s El irabajo continue ¥ ¢l been desenvolvimicnio en el
PrOIE el pucste podria ascourar Una WeCVa coniralacidn o una
crecimicnio linca de carrera laboral en bdsqueda de una estabiludad
profesional de los | Pamticndo gque toda institecion busca de  buacnos
'ff':flﬂ_b'ﬂ'-r?{iﬂffﬁ cn la irabajasdores, mis en el sector pdblico que cstamos al
instinCidn? servicio de la poblaciGn. Las ganas de scguir

aprendicndo son moy importantes,. revisar, pECcpararse,
aciualizdndose, mdagando viendo guse
avances hay respecio al drea que se desenveelve.

G LT udndo hawy | El desempefio laboral de todos los trabajadoses ¢s vital

actividades para afrontar las responsabilidades gue el servicio

demanda v sobre todo en bos ticmpos cstablecidos.

responsable al
realizarlas dentro
de los plazns
establecidos™
L Porgué?
7 LT Ao s Se podria decir gue es un trato borizontal, donde cada
desarrolla la | trabajador cumple su funcidén en el pucsto. Mo hay
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relacion  de  bos
calybomdores con
la plams jerargusca™

EMEpOSICIONGS, s€ mancja un clima aconde al trabajo ¥ a
Ly imstibucion.

H (Camo wva
relacion com  la
Flama Jeranqusca™

La relacsim es comeoda no hay hostigamiemio de kos
jetes direcics o encargados mmedialos. 5S¢ podra
mcjorar la kbor apesiamdo con nuevas ideas de mecjora

i Exia relacsin | respecio a bos resultados de la insizbhacion.
inmrementam - el
descmpenio
laborml de kos
colzboradores?
Cruia de entrevista
i I msdrmmmeento conlitafiv e
Diatos
Carge o puesto en gque se desempeiin: Unsdad Funciomal del Centro de

Oiperaciones de Emergencia

NMombres v apellicdos

['-'iki:-u de ln entrevisia

Entrevistadoe 2 { Entrev.X)

Fechn

Moviembre

Lugar de | entrevists

Jezas Marss.

Mo Sub cwteporin

Preguntns de la entrevisia

| Condiciones
Fisicas
vi'o Mateniales

iChae condsciones fisicas y'o mabemnales brinda =
instituein a los colaboradores™

Benehicios
Eemumembivos y/'a

Fd

Jue bemeficsos remunerativos w'o labomles proves
la mstitucsonm parm los colaborad ores?

bxhombes
3 o 0 poditicas admmstrativas ha establecido Ia
Politicas de Trabajo | oy csom refenente al horarso ¥ k2 jormada de trabapo™
q Relaciones Sociales JCamo ex la cultura argunl:em_.::an.al en la instwhscicn
¢ Forgue’
5 Crecimsenbo Ll omen = promueye el crecimoentos profesional de
Frodesional los colaboradores en b imstitucson™
f Diesempeia de L Cuando hay actividades importanies. el persomal se
T muestra resporsahble al realrzarlas demtro de los
— placros establecados” [Porguee™

-

Relaciom con la
Flana Jerarguica

JComo s= desamolla la relacion de los colaboradores
com la plana jerarguica?

iCamo va la relaceon con la Plana Jerarguica? ; Esta
relacion morementara el desempeiio laboml de los
colzabomdores?
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Aairiz de respoestas

MNre. | Preguntas Hespuestias

1 " et En cuanmto al mobiliario, se preocupan de cubrir las
"[',':Eu" condickones | egidades para la atencidn del usuario, pero no en su

previ O | potalidad, siempre hay factores minimos que o

inateriales brinda la S . L

Y irmpiden. Las instalaciones deben ser seguras para

colaboradores™ tonlas las dreas, mcluse hacendo mejoras en La
infracsirucisra.

2 Lk beneficios | En algusnos casos hay un presents o regalo por fiestas
remunerativos  wWo | de parte del sindicato o gremio de rabajadores. En
laborales provee la | algunas ocasiones vales de comsumo. YV cumpliendo
institucidn para los | con nuestro salario de labores en fecha adecuada.
colaboradores?

3 Lk poliicas | Los horarios han cambiado, ahora empezamos s
administrativas ha | temprano, ¢so es o mis significativo. El termpoe de
establecido la | rabaje wa acorde al trabajo encomendado o las
LSO BTl responsabilidades asisnadas.
referente al horarvoe
¥ la jomada de
trabajo™

4 JO6mn o= la culura | Anges  tenbamos  facilidad de cercanda con  los
organizacional en | compafierces de  otras dreas  de  trabajo. El
la mastitucikn? | distanciamiento ha logrado mayor interds por el
LPorgued? cumplimiento de deberes. pero no la  respuesta

inmediata de otros trabajadores.

! LG a2 | Mediante ¢l nivel de responsabilidades gue asame @l
(=lgTE RTECLRY el | rrabajador v a so ver el nivel de eficacia que demuoestra
crecimiento en su labor en la bisgueda de promover a los
profiesional de los | irabajadores. Cada cierto tiempo hay ouevos paesios
colaboradores en la | ¢ informan a todos.

s I i

& LCuando Thay Hay cosas por megjorar ¢n algunas éresas respecto a la
actividades efectividad del trabago en modo Home Office, a veces
importantes el | uno necesita cosas oy puntuales, gue o les
personal semuestra | compromete mucho tiempo.
responsable al
realizarlas  dentro
de Lo plazos
catablecidog?

;P oy ?

7 RLTCTE T 22 | Relacidn  cordial, profiesional,  cumpliecndo sus
desarrolla la | objetives. En general es una relacidn adecusds para
relacibn de oz | puestro entormo de tmabajo v la funcidn  gue
colaboradores con | desempefiamos. Esta es una organmizaciton donde cads
la planas jerdrquica? | frea depende de ofra.

= LG vl la | La organizacidn promuweve el meentivo, pero o guoe

relacidn oon la
Flana lerdnguica™
LEsta relacidn
iBCremeniar el

falta megorar son los sueldos. Entonces 51 nos estd
yendo bien v se demuesira que ¢l trabajo  remote estd
funcionando, creo gue se  ostin olvidando un peosco
die ese tema. S estarmos mgomando por e menos
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desempefio laboral | deberia haber un reflejo en el aspecto social.
de los
colaboradores?
Guia de entrevista
{Imstruments cualitativo)
Diatos:
Largo o puesto en gue se desempeiia: Direceion General

MNombres v apellidos

Codigo de la entrevista

Entrevistado 3 (Entrev.3)

Fecha

Moviembre

Lugar de la entrevista

Jesus Maria

Mo, Sub cateporia Freguntas de la entrevista
l Condiciones . . : : =
Fisicas (e condiciones fisicas yv/o matenales brinda la institucian
il aanles a los colaboradores?
Beneficios .
3 R e ; Que beneficios remunerativos y/o laborales provee la
. |Il.b-l:ll.'ﬂJi:'-i. 3 institucion para los colaboradores?
3 (O politicas administrativas ha establecido la institucion

Politicas de Trabajo

referente al horano v 1a jornada de trabajo?

4 ' i i ;Como es la cultura organizacional en la institucion?
Relaciones Sociales o
; Porgque?
5 Crecimiento JComo se promueve el crecimiento profesional de los
Profesional colaboradores en la institucion™
f : Coando hay actividades importantes <] personal se
Desempefio de & :
T [ miucsira responsable al realizarlas dentro de los plazos
Areas establecidos? ; Porgué?
7 [ Como se desarrolla la relacion de los colaboradores con

Relacion con la
Plana Jerarquica

la plana jerarquica?

;Como va la relacion con la Plana Jerarquica” ;Esta
relacion incrementard el desempefio laboral de los
colaboradores?
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Matriz de respuestas

MNro. | Preguntas Hespuestas

1 J0né condiciomnes En mwestro caso somos bos encargados de dingic v goisr los
fisicas vio | caminos para brindar a los rabajadonss las condiciones propicias
materiales brinda la | pars ¢l desarmollo normal de s labores.,
institucién  a los
colaboradores?

2 [resde la direccidn gencral velamos porguse blos trabajadores
L T beneficios ¢ encuentren motivados en el desamollo de actividades por
remunerativos wo medio de caras de felicitaciones por la labor gque
laborales proves la | desernpefian de formma personal o en acto pliblico. Por seruna
institucibn para los institocikdn  pliblica los  incentives econdmicos pasan a
colaboradones? segundo plans pucs ¢l mejor resultado es ka gratined del

[TETTESETN

3 S0mé politicas Actualmente por la silnaciin de trabajar en caza, hay una
administrativazs  la flexibilidad, ¢l horario s ¢l misms como cuando trabajamos
catablecido la | fisicamwenic a las oficinas, debemos cumplirle como al
instinucidn Inchiso en algunas ocasiones debemos trabajar fuera de
referente al horario | horario por la demanda.
¥ la jomada de
irabajo?

4 LO6mo es laculiura | Es un ambicnte cdlido de ardea labor, pero gratificante cstar
organizacional ¢n al servicio de la civdadania aun en Hempos dificiles. Hay
la institucikdn? | buen trato con la mavoria de las personas, respeito ¥
s Porgqué? cordialidad. hay un buen ambienie laboral.

5 L T s Hay opormunidades mediante convenios institncionales al
Profyueye cl miciees dian el beneficio a bos mismos trabajadores. Antes que
CrecifmEnto ¢l persomal externo. si hay reconocimecnio de o labor,
profesional de los siempre hay buenas oporimidades dependiendo de lo gue se
colaboradores en la | vaya presentando en ese momenbo.
institucidn T

i L CwAndo heay El equipo contribuye con la labor, pero siempre se we la
actividades manera de poder lograr cn conjunio ¢l rabajo gue involocren
imporianies cl al eguipo. Todos los objetivos son importantes vy mis los que
personal s¢ muesira brindarin resuliados angibles.
responsable al
realizarlas dentro
ke las plazos
catablocidos?

s Porgqué?

7 L s e respeto con la persona que asumse ¢l cargo v sobre bodo
dicsarrolla la | por mantener ] orden en la institocidn También depende de
relacikdn. de los | losobjetivos que s¢ trazan por arcas. Cada drea cumple sa rol
colaboradores con | ep base a los resultados que se busca obiener o dar solucidn
la plama jerdrquica? | de formsa inmediata.

® LT wa Lka S¢ trabaja de forma colaborativa, hay respeto mumio v meds ka
relacidn con la cuestidn laboral se we marcada con el puesto v el cargo de
Plana Jerdrquica? | responsabilidad que se tiene deniro v fuera de la instibocidan.
iEsta relacién | Esta relacitn puede ayudar a prosperar los resuliados en ¢l
incrementard cl trabajo. Cada drca meotiva a su personal de wa o olra manera

colaboradores™

descmpeibe laboral
e lias
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Anexo 10: Matrices de trabajo

Matriz 1. Fuentes de informacion para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

Insatisfaccion, desmotivados,
remuneracion.

Palabras claves del
informe

Palabras claves del

. Recursos humanos, capital humano
informe

Gestion de talentos, conduccion, recursos
humanos.

Palabras claves del
informe

Insatisfaccion laboral en la
Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia,
Venezuela

Titulo del informe

Gestion de recursos humanos y
retencion del capital humano
estratégico: analisis de su impacto en
los resultados de empresas innovadoras
espaiiolas.

Titulo del informe

La Gestion del Talento como iniciativa
estratégica en organizaciones bancarias
multinacionales. Para optar el grado
académico de Magister. Facultad de
Ciencias Econdmicas — Secretaria de
Posgrado de la Universidad de Buenos
Aires-Argentina

Titulo del informe

Podemos evidenciar que, en Venezuela la Facultad de Medicina
de la Universidad del Zulia, la mayoria de empleados muestran
insatisfaccion y estan desmotivados debido a la remuneracion que
perciben pues no va acorde a la funcién que cumplen y la
disconformidad en evaluacion de desempefio. De esta forma, es
necesario implementar sistemas de evaluacion del desempeiio que
permitan identificar de manera oportuna los errores, limitaciones e
insatisfacciones que se registran ademas de corregirlas y asi
garantizar el cumpliment6 de meta y los objetivos. Segun el
estudio realizado uno de factores mas relevantes en el desempeio
laboral es el salario que perciben los empleados a cambio de su
labor, asi como la estabilidad laboral y las condiciones de contrato
que ofrece la organizacion, en ese sentido hay una relacion entre
las variables que es la evaluacion y la consolidacion del resultado
como parte de un proceso para la consecucion de la actividad
economica de las organizaciones (Pedraza, Amaya y Conde, 2010,

p. 14).

En la Universidad de Valladolid - Espana. Entre las principales
conclusiones plantea que, en primer lugar, y en lo que se refiere al
disefio enriquecido del puesto de trabajo —esto es, el disefio de puestos
con un alto nivel de autonomia, alto nivel de reto y alta heterogeneidad
de conocimientos requeridos.

Nuestros resultados confirman su capacidad para influir positivamente
en el capital social de los empleados estratégicos, en segundo lugar,
hemos estudiado la retribucion, concluyendo que, en efecto, las
empresas deben cuidar la definicion de su sistema de retribucion si
quieren retener a su capital humano estratégico, en tercer lugar,
también hemos analizado el desarrollo profesional del empleado, a
través de la formacion y de la promocion.

De forma general, las practicas de desarrollo profesional del empleado
suponen una inversion en los empleados y, por tanto, tales practicas
deberian ser percibidas por los empleados como un reflejo del interés
de la organizacion por su desarrollo y evolucion profesional y/o
personal, y en un cuarto lugar, la Gltima practica transaccional
analizada comprende las medidas de conciliacion entre la vida
personal y laboral.

Nuestros resultados confirman el efecto positivo y significativo de este
tipo de medidas sobre el capital afectivo de los empleados estratégicos
(Martin 2011).

En su tesis presentada, a partir de la informacién extraida
fundamentalmente durante las entrevistas sostenidas con personas que
trabajan en las organizaciones y que tienen injerencia en la conduccion

y gestion de los talentos que forman parte de las mismas.

Se concluye que el ingreso de las nuevas generaciones y los cambios
tecnologicos son los principales motores que abren el juego a las
diferentes practicas y que requieren de un trabajo muy minucioso y
focalizado en el desarrollo de los lideres del mafiana. Se trabaja en
camino a poder delinear un liderazgo diferente que pueda ser capaz de
conducir la organizacion del futuro. Asimismo, las practicas de
recursos humanos cada vez deberan apoyarse mas en la demostracion
de valores, la creacion y afirmacion de una marca empleadora y una
cultura inmersa en todo lo que implica la Responsabilidad Social
Empresaria.

Dichas practicas también debieran estar atravesadas por principios
como: la colaboracion, la transparencia, la personalizacion, la
innovacion y la conexion social, cuestiones que han sido mencionadas
y explicadas a lo largo del presente trabajo (Valera, 2014).




Evidencia del registro
en Ms Word

Matin, C. (2011). Insatisfaccion laboral
en la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia, Venezuela.

Matin, C. (2011). Gestion de recursos humanos y retencion del capita
lhumano estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de|
empresas innovadoras espariolas. Espafia: Universidad de Valladolid.

Valera, A. (2014). La Gestion del Talento como iniciativa estratégica en|
organizaciones bancarias multinacionales. Buenos Aires, Argentina:
Facultad de Ciencias Economicas-Secretaria de Posgrado de laf
Universidad de Buenos Aires.




Matriz 2. Fuentes de informacion para el problema a nivel nacional

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional 1

Informe nacional 2

Informe nacional 3

Palabras claves del

. Desempeiio laboral, motivacion, clima
informe

Palabras claves del
informe

Desempeiio laboral, motivacion,
remuneraciones

Palabras claves del

. Motivacion, emprendedores, autoformacion
informe

Clima, motivacion intrinseca y
desempefio laboral en trabajadores de
diferentes niveles jerarquicos.

Titulo del informe

Factores motivadores y su influencia en
el desempeiio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San
Roman — Juliaca, 2014.

Titulo del informe

La motivacion del logro de emprendedores
de negocios culturales de la ciudad de
Huamanga-Ayacucho.

Titulo del informe

Teniendo como objetivo general analizar la relacion entre clima
organizacional, motivacion intrinseca y desempeiio laboral en una
empresa del sector privado. Adicionalmente, con el propdsito de
observar si entre los tres niveles jerarquicos estudiados (alto,
medio y bajo) existian diferencias o equivalencias, se comparo la
direccion e intensidad de la relacion entre las tres variables
psicologicas estudiadas.

En la tesis presentada, se muestra el problema general los tres
niveles jerarquicos (alto, medio, bajo), de acuerdo con el sustento
tedrico y empirico de la presente investigacion, esta relacion
podria explicarse considerando que el clima organizacional, al
tener sustento en elementos tales como calidad de la supervision,
condiciones laborales y comunicacion, tiende a influir (casi de
manera inevitable), en la motivacion y desempefio laboral de los
empleados.

Por otro lado, se destaca los resultados obtenidos al comparar los
distintos grupos jerarquicos. De modo consistente con lo indicado
previamente, los trabajadores que se ubican en el grupo de cargo
elevado presentan mayor motivacion intrinseca e identificada y
también se encuentran mas satisfechos laboralmente. Cabe
sefialar que, en este grupo, el clima laboral es percibido de modo
mas favorable, por tanto, la asociacion directa entre estas tres
variables es consistente.

Se remarca que, la relacion entre clima organizacional,
motivacion intrinseca y desempeiio laboral reportada a través de
los hallazgos de la presente investigacion corrobora, tal como se
sefialé previamente, los supuestos tedricos y empiricos

considerados internacionalmente (Astillo, 2014).

Para optar el grado académico de Magister. Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Juliaca - Puno. Entre
las principales conclusiones plantea que se pudo comprobar la
existencia de vinculacion significativa entre los factores motivadores
y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman.

Asimismo, se evidencio relacion significativa entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de
responsabilidades porque eso influye de manera significativa en el
desempeio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de San Roman.

También se encontrd relacion significativa entre los incentivos que se
les otorga a los trabajadores como las resoluciones, cartas de
felicitacion y becas de capacitacion con el desempeio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman (Larico,
2015).

Teniendo como objetivo general determinar el nivel de motivacion de
logro de los emprendedores culturales de Huamanga—Ayacucho.
Teniendo como objetivo especifico identificar los atributos mas

representativos de la motivacion de logro del grupo estudiado.
Llega a la conclusion que los emprendedores con motivacion media
cuentan con mayores posibilidades de asegurar su continuidad en
actividades de autoformacioén y emprendimiento de negocios, debido
a que dependen de ciertas condiciones especificas que el ambiente les
proporciona para lograrlo. Sin embargo, dichas condiciones se
encuentran ligadas a intereses meramente personales, que incluso
pueden estar por encima de la idea de emprender un negocio o de
capacitarse en algun tema en especifico para lograrlo.

Segun los resultados del diagndstico, se puede sostener que el grupo
con el que se deberia trabajar una propuesta educativa seria con los
emprendedores culturales cuyo nivel de motivacion sea mas alto,
debido a que para ellos el logro del aprendizaje constituye una
prioridad y vehiculo para llevar a cabo todos sus proyectos, tanto de
emprendimiento de negocios, autoformacion, de vida y aporte a la
economia a partir del desarrollo de su cultura (Vargas, 2012).




Evidencia del registro
en Ms Word

Astillo (2014). Clima, motivacion

intrinseca y desempeiio laboral en

trabajadores de diferentes niveles
Jjerdrquicos.

Larico, R. (2015). Factores motivadores y su influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de san Roman - Juliaca, 2014. Puno, Pera: Escuela de
Posgrado de la Universidad Andina.

Vargas (2012). La motivacion del logro de emprendedores de
negocios culturales de la ciudad de Huamanga-Ayacucho.




Matriz 3. Arbol de problemas a nivel local - institucién

.
l

Estrategias para la meiora del desempeiio laboral de los trabaiadores de una entidad estatal. de Jesas Maria 2021

e —

Sub-causa 1: Sub-causa 4: Falta Sub-causa 7: Excedente
Diferente ritmo de de control y gestion de de horas de trabajo
tralhain onalidad
Sub-causa 2: Sub-causa 5: Sub-causa 8: Ausencia de
Espacio de trabajo no Incidencias no actividades prioritarias
Arimada contraladac
Sub-causa 3: Sub-causa 6: Diversas modalidades de Sub-causa 9: Desproporcion

Situaciones trabajo poco efectivas. de funciones

dictractarac




Matriz 4. Matriz de problema a nivel local

Problema general

Causa Sub causa JPorqué?
Categoria problema: Desempeifio laboral
Diversas modalidades de trabajo con cambios inesperados
Sub causa 1:
Diferente ritmo de trabajo. .
Excedente laboral por el Estado de Emergencia
Causa 1: -
Condiciones Sub causa 2: Espacios inusuales para el desempefo de la labor
inadecuadas de Espacio de trabajo
trabajo. i ; Lt : . . :
3] no equipado. Instalaciones eléctricas deficientes Los trabajadores de la entidad estatal, por lo general pasan por algiin problema
- - - personal o laboral y en algunas ocasiones es necesario apoyarse en factores
Sub causa 3: Uso compartido de espacios con personas que trabajan desde motivadores para seguir adelante.
Situaciones dis tra-c toras casa. El desarrollar factores, politicas, programas y procedimientos para proveer una
Dualidad de estudio, trabajo y labores en casa. estructura admn}lst{atlva estable; y eficiente, donde aporte con empleados capaces,
un trato equitativo, oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y
. e : adecuada seguridad en el mismo, cuidando el cumplimiento de sus objetivos que
Sub causa 4: ., El' manual de procedimientos no contextualizado. girara en beneficio de la organizacion, los trabajadores y la colectividad.
Falta de contr_ol y gestion de En el trabajo realizado por la entidad estatal, durante el transcurso del tiempo se
calidad Trabajadores no familiarizados con los procedimientos pudo observar que muchos de los compaiieros de labor, no se sentian conformes,
les costaba desenvolverse en el ambiente con mas seguridad.
Causa 2: .. . Asimismo, mencionaban que necesitaban mas reconocimiento por parte de los
Procedimientos Sub causa 5: No refrendado un control de incidencias laborales jefes, mas oportunidades de progreso ybu.na:i mejor infraestructura acorde al servicio
deficientes. Incidencias no controladas. L . . . . En b 1o ant to. ol trab 2 dm-l ar. ticacion b la impl tacion d
Procedimientos atipicos para resolver situaciones de riesgo I [DEKIS B 1O ENES YOI, Gl IR Qe IvERTZAaOn BURE 16 Mg GnEnmeon ey
un sistema que fomente el progreso basado en resultados y que a través de sus
Sub causa 6 Ausencia de instrumentos de gestion por areas procedimientos eleven el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad
Diversas modalidade.s de estatal en el distrito de Jestis Maria 2021.
trabajo poco efectivas Procedimientos sin vista de mejora Ante lo expuesto, se busca fomentar la implementacion de nuevas tendencias para
— g un correcto desempefio laboral, promoviendo las mejorias a beneficio de la
Poca organizacion de los trabajos institucion y del clima laboral. De esta manera, los trabajadores tendran la
. oportunidad de ser escuchados, fomentar valores y la participacion activa en la
Sub causa 7: . . . i - d g AL
Excedente de horas de trabajo Labores destinadas fuera del horario de trabajo resolucion de casos en sus respectivas areas; pretendiendo lograr los objetivos
previstos para la institucion.
Causa 3: Sub causa 8: Labores no marcadas en prioridades
Incremento . o
laboral Ausenmg de acﬁlwdades Ti destinad tividades irrel "
. prioritarias 1empo destinado en actividades irrelevantes
Sub causa 9: . - -
i Trabajo con funciones no comprometidas
Desproporcion de
funciones Areas con exceso de pendientes




Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente internacional 1

Disefio y aplicacion de un programa motivacional para el desarrollo del pensamiento

Titulo divergente, en la ciudad de Madrid Metodologia
Autor Viveca Enfoque Cuantitativo
Lugar: Madrid, Espaiia .
= Tipo -
Ano 2013
Objetivo Su hipotesis si aplico el Programa Depdi a nifios en educacion infantil, se desarrollara el Disefio Experimental
pensamiento divergente en los mismos.
Resultados . L . . o Método -
Esta investigacion es de tipo experimental ya que como lo indica Hernandez (2008), para la Poblacion 140
esencia de la concepcion de experimento requiere la manipulacion intencional de una accion Mucsta 70
para analizar sus posibles resultados. Se encontrd un efecto indirecto en la motivacion y en la Unidades
salud fisica, a través de la salud mental. informantes Programa Depdi (nifios)
Técnicas Observacion
Instrumentos Pruebas
Conclusiones SPSS (version 21)

Una acepcion particular de experimento, mas armoénico y con un sentido cientifico del
término, se refiere a un estudio en el que manipulan intencionalmente una o mas variables
independientes, para analizar las consecuencias que la manipulacion tiene sobre una o mas

variables dependientes dentro de una situacién de control para el investigador. Los
experimentos manipulan tratamientos, estimulos, influencias o intervenciones (variables
independientes) para observar los efectos sobre otras variables (dependientes) en una
situacion de control.

Meétodo de analisis
de datos

Redaccion final (5 a 10 lineas)

Viveca (2013), en su tesis titulada Disefio y aplicacion de un programa motivacional para el desarrollo del pensamiento divergente, en la ciudad de Madrid. En la tesis presenta
su hipotesis si aplicé el Programa Depdi a nifios en educacién infantil, se desarrollara el pensamiento divergente en los mismos. Una acepcion particular de experimento, mas
armoénico y con un sentido cientifico del término, se refiere a un estudio en el que manipulan intencionalmente una o mas variables independientes, para analizar las
consecuencias que la manipulacion tiene sobre una o mas variables dependientes dentro de una situacion de control para el investigador. Los experimentos manipulan
tratamientos, estimulos, influencias o intervenciones (variables independientes) para observar los efectos sobre otras variables (dependientes) en una situacién de control.

Referencia

Viveca, A. (2013). Diserio y aplicacion de un programa motivacional para el desarrollo del pensamiento divergente, en la ciudad de Madrid.




Datos del antecedente internacional 2

Titulo Job satisfaction in the area of production in a metalworking company. Metodologia
Autor Fernando A_lexis Nolazco Labaj_os, Jackeline Janeth Ayila Cornelio, Walter Chavez .
Alvarado, Luis Guillermo Sicheri Monteverde, Irma Milagros Carhuancho Mendoza Enfoque Mixto
Lugar: India
Afio 2020 Tipo Holistico
Identificar los factores que determinan la satisfaccion laboral del area de produccion
Objetivo en una empresa metalmecanica Disefio -
Método Inductivo-deductivo
Poblacion 63
Muestra 44
Resultados Se evidencid que los factores que afectan la satisfaccion laboral son: la ausencia de trabajo . Unidades Asistenta comercial, a51ste'r}ta contable y jefe de
en equipo, deficiente motivacion y la insuficiencia de la predisposicion de los jefes. 1nf<frm.antes producc.1on.
Técnicas Entrevista.
Instrumentos Escala de Sonia Palma
Se constato que el desarrollo personal de los trabajadores carece de incentivos, los cuales
son fundamentales en la motivacion y desempefio del individuo. Por consiguiente, resulta
Conclusiones importante debido a que las personas buscan adquirir nuevos conocimientos y habilidades Método de

en el transcurso del tiempo con la finalidad de realizar
todo su potencial.

analisis de datos

Diagrama de Pareto y el Atlas.ti

Redaccion final (5 a 10 lineas)

En el Perti, Nolazco, Avila, Chavez, Sicheri & Carhuancho (2020) determinaron la existencia de tres factores que impactan en la satisfaccién laboral que va ciertamente
acompanada del desempeio de los trabajadores, siendo en primer lugar, la escasez de trabajo como equipo, en segundo término, la falta de motivacion y, por tltimo, el poco
interés de los jefes. Como conclusion, establecieron que existe una vinculacion de la carencia de trabajo en equipo y la ausencia de valores empresariales; de igual modo, la
falta de motivacion, se encuentra relacionada a la necesidad de recibir mayores incentivos; y, finalmente, el desinterés de los jefes hacia sus colaboradores, esta asociado a la

falta de comunicacién con ellos, siendo uno de los puntos mas dificiles de corregir considerando que en la empresa no acostumbran a escuchar a sus empleados.

Referencia

Nolazco, Avila, Chavez, Sicheri & Carhuancho (2020). Job satisfaction in the area of production in a metalworking company. Recupered of http://www.ijstr.org/final-
print/feb2020/Job-Satisfaction-In-The-Area-Of-Production-In-A-Metalworking-Company.pdf




Datos del antecedente internacional 3

Analisis de la satisfaccion laboral y desempeiio académico profesional del

Titulo estudiantado graduado en Psicologia de la Universidad de Cuenca, Ecuador Metodologia
Guido Leonel Rosales Jaramillo, Andrea Yesenia Rodal Genovez, Viviana Tatiana o
Autor Chumbi Toledo, Romén Mauricio Bufiay Andrade Enfoque Cuantitativo
Lugar: Costa Rica
Afio 2017 Tipo Descriptivo correlacional
La presente tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral y
Objetivo establecer correlacion entre este constructo y factores extrinsecos que pueden intervenir en L . o
osta. Disefio No experimental, probabilistico
Meétodo Analisis-sintesis e historico-16gico
Poblacion 1207
Los resultados mas resaltantes fueron en el caso de los salarios las mayores cifras entre los Muestra 307
$500.00 y $1000.00 dolares; dichos importes sobrepasan el salario basico mensual de Unidades Grupo de estudiantes que se gradué en el periodo
Ecuador en el 2017 que es de $375.00. En relacién con los cargos que desempenan, el 28% informantes desde 1983 hasta 2014
Resultados de se desempefia como docente de educacion inicial; el 23% como profesional de psicologia Técnicas Encuesta
educativa; el 21% como docente de educacion basica; un 6% ejerce como docente de
universidad, el 4% como docente de bachillerato; un 1% como personal orientador vocacional
y el 17% en otros empleos. . .
Instrumentos Cuestionario
Se concluyd que existe una fuerte correlacion entre la variable dependiente y las variables: o
Conclusiones salarios, cargos desempefiados y los sectores de empleo; débil la existente entre la |Método de anilisis

satisfaccion y el rendimiento académico.

de datos

SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales) para Windows

Redaccion final (5 a 10 lineas)

En Ecuador, luego del estudio formulado y a raiz de los resultados obtenidos, Rosales, Rodal, Chumbi & Bufiay (2017) determinaron un alto grado de correlacion entre la
satisfaccion laboral y factores variables como el nivel de salario percibido por los egresados de la carrera de psicologia, los puestos de trabajo en los cuales ejercen su
profesion y los sectores especificos de empleo, teniendo en cuenta que la mayoria se desempeiia en el sector educacion y no propiamente en la rama de la psicologia. Por el
contrario, observaron una débil correlacion entre la satisfaccion laboral y los niveles de rendimiento académico durante los afios de estudio.

Referencia

Rosales, Rodal, Chumbi & Bunay (2017). Andlisis de la satisfaccion laboral y desempeiio académico profesional del estudiantado graduado en Psicologia de la Universidad
de Cuenca, Ecuador. Recuperado de https://www.revistas.una.ac.cr/index.php/EDUCARE/article/view/9099/11627




Titul La comunicacion en la empresa como estrategia para el desarrollo del talento Metodologia
itulo humano.
Autor Yarleque Enfoque Cuantitativo
Lugar: Perd Tipo Correlacional
Afio 2015
Para optar el grado académico de Doctor en la Universidad de Piura-
Peru. El aporte de esta investigacion a la comunicacion en la empresa es
la gestion de las realidades comunicativas que existen y actian en la
realidad empresarial en un orden ascendente, en el cual, se propone una
Objetivo escala a partir de la gestion de la informacion y el conocimiento, seguida Disefio No experimental
de la gestion de la interaccion y cuya cuspide es la gestion de la
integracion y la capacidad de potenciar estas virtudes encamina a la
empresa al logro del talento humano de sus trabajadores, basado en el
servicio a los demas.
Método Descriptivo
L . Poblacion 160
El logro de la comunicacion como gestora de esta realidad, este es el reto que
el comunicador debe asumir desde su nuevo papel directivo y desde su Muestra 90
Resultados L o
responsabilidad en el desarrollo de las personas, para poder contribuir - - -
., . Unidades informantes Trabajadores/Personal obrero
realmente en la configuracion de una nueva empresa y una nueva sociedad. —
Técnicas Encuesta
Instrumentos Cuestionario
Entre las principales conclusiones plantea que el logro de la
comunicacion en la empresa como estrategia para el desarrollo del talento
Conclusi humano se da a través de la gestion de la comunicacion desde su Método d (lisis de dat
nclusion . -, . . analisi a ;
onciusiones dimension teleologica, pues solo a través de este enfoque se logra su clodode s1s de datos Escala de Likert
verdadero fin: el desarrollo integral de las personas, de la empresa y la
sociedad.
Yarleque (2015), en su tesis titulada La comunicacion en la empresa como estrategia para el desarrollo del talento humano. El aporte de esta investigacion a la
., , comunicacion en la empresa es la gestion de las realidades comunicativas que existen y actiian en la realidad empresarial en un orden ascendente, en el cual, se
Redaccion final (5 a 8 lineas) . ., . ., .. . ., . ., .. ., . .,
propone una escala a partir de la gestion de la informacion y el conocimiento, seguida de la gestion de la interaccion y cuya cuspide es la gestion de la integracion y la
capacidad de potenciar estas virtudes encamina a la empresa al logro del talento humano de sus trabajadores, basado en el servicio a los demas.




Referencia

Yarleque, A. (2015). La comunicacion en la empresa como estrategia para el desarrollo del talento humano. Miraflores, Perti: Universidad de Piura.




Clima organizacional, el estrés y la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la agencia 2 Juliaca del Banco de la Nacion

Titulo Metodologia
periodo 2015
Autor Vilca Enfoque Cuantitativo
Lugar: Peru .
Afio 2016 Tipo No experimental
El clima organizacional juega un papel importante para el logro de
una mayor eficiencia y eficacia en la institucion, y el nivel de
desempeifio laboral, pues este determina la forma en que un
colaborador percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su
Objetivo productividad, su satisfaccion laboral en todo momento. Se puede Disefio Correlacional
concluir que el clima de la organizacion y el nivel de estrés de los
colaboradores juegan un papel muy importante en el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia 2 Juliaca del Banco de la
Nacioén periodo 2015.
. . . . Método Descriptivo
Es necesario construir un clima de trabajo agradable, para despertar Poblacion 120
potencialidades, considerar que la capacitacion y la confianza son Mussta 6
nuevos valores para dirigir, creando un clima de aprendizaje, - -
Resultados libertad para aprender, para equivocarse y mejorar, para crear, para Unidades informantes
1bertad p: p Y q y mejorar, p. > P P
tener iniciativa y creatividad aportando ideas innovadoras y poder Técnicas Encuesta
realizar asi un trabajo eficiente. Instrumentos Cuestionario
Entre las principales conclusiones plantea que después de la
investigacion realizada podemos indicar que el clima y organizacion en
Conclusiones la institucion es regular equivalente a un 95%, tomando en cuenta las Método de analisis de datos Escala de Likert

relaciones personales, la proactividad y la retribucién econdémica como
reconocimiento del trabajo realizado por cada uno de los
colaboradores.

Redaccion final (5 a 8 lineas)

Vilca (2016), en su tesis titulada Clima organizacional, el estrés y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la agencia 2 Juliaca del Banco de
la Nacion periodo 2015. El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor eficiencia y eficacia en la institucion, y el
nivel de desempefio laboral, pues este determina la forma en que un colaborador percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion laboral en todo momento. Es necesario construir un clima de trabajo agradable, para despertar potencialidades, considerar que la
capacitacion y la confianza son nuevos valores para dirigir, creando un clima de aprendizaje, libertad para aprender, para equivocarse y mejorar,
para crear, para tener iniciativa y creatividad aportando ideas innovadoras y poder realizar asi un trabajo eficiente.




Referencia

Vilca, R. (2016). Clima organizacional, el estrés y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la agencia 2 Juliaca del Banco de la Nacion-108-
periodo 2015. Puno, Pert: Escuela Profesional de Ciencias Contables de la Universidad Nacional del Altiplano.




Satisfaccion laboral y desempefio de las personas en la empresa Protege

positiva débil, y que el nivel de significatividad tuvo un valor: s = 0.000 <
0.05, el coeficiente fue significativo en el nivel de 0.000 (100 % de confianza
en que la correlacion sea verdadera y 0.00 % de probabilidad de error)

Titulo Oriente S.A., Pucallpa, 2018
Autor Frank Bollet Ramirez, Elizabeth Flores Asis Enfoque Cuantitativo
Lugar: Pera
Tipo No experimental
Ao 2018
L El objetivo es determinar la relacion que existe entre las satisfaccion laboral L. .
Objetivo - . Disefio Correlacional
y desempeiio laboral, en el personal de la empresa Protege Oriente S. A
Meétodo Descriptivo
Aplicando la estadistica, se determind que existe relacion significativa entre Poblacién -
la satisfaccion laboral y el desempeiio de las personas en la empresa Protege Muestra -
Resultados Oriente S.A., con la “r” de Pearson de 0,456, considerado como Correlacion Unidades informantes Personal de la empresa

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario




Concluyeron que existe una relacion directa y significativa entre la
Conclusiones satisfaccion laboral y el desempefio de las personas que laboran en la empresa
Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2018, puesto que el valor s = 0.000 < 0.05 y
el resultado r = 0.456 denota una correlacion positiva débil.

Meétodo de analisis de datos Escala de satisfaccion laboral (Likert)

En referencia al estudio efectuado en Pucallpa — Pertl, sobre la dependencia entre la satisfaccion y el desempefio laboral, Bollet & Flores, (2018) determinaron que en

la empresa si existe un alto grado de satisfaccion laboral, debido a que la mayoria de encuestados no manifest6 en los cuestionarios entregados, sentirse insatisfecho o

muy insatisfecho, por el contrario, las respuestas fueron muy positivas. Asimismo, luego de analizar los datos estadisticos, confirmaron que es valido sefalar que, en

un ambiente de trabajo donde el personal cuente con un alto grado de satisfaccion laboral, tendran a su vez, mayores ratios de productividad, asi como también, de su
eficiencia y su eficacia, todo ello en beneficio personal y de la organizacion.

Redaccion final (5 a 8 lineas)

Referencia Bollet & Flores (2018) Satisfaccion laboral y desempeiio de las personas en la empresa Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2018. Recuperado de
https://revistas.upp.edu.pe/index.php/RICCV A/article/view/121/110




Matriz 6. Esquema de Teorias

Teoria

Representante

Teorias administrativas

Fundamento

Por qué incluir en la investigacion?

1. Teoria de las necesidades

Maslow

El llegar a ser todo lo que uno se ha propuesto
como meta, es un objetivo humano inculcado por
la cultura del éxito y competitividad por ende de
prosperidad personal y social, rechazando el de

incluirse dentro de la cultura de derrota.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la

administracion de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de

las personas, basado en la carencia (o falta de satisfaccion en una necesidad

especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha necesidad.

Sin embargo, una vez que sea cubierta disminuira su importancia y se activara el

siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no tiene que satisfacerse
por completo antes de que emerja la siguiente.

2. Teoria de la psicologia
organizacional

Furnham

Propone un modelo de expectativas de la
motivacion basado en objetivos intermedios y
graduales (medios) que conducen a un objetivo
final.

Se acerca al concepto de armonia de objetivos, en donde las personas tienen sus
propias metas que son a su vez diferentes a los de la organizacion, pero posibles
de armonizar ambas como un todo.

3. Teoria de las expectativas

Vroom, Porter y Lawler

Supone que la motivacion no equivale al
desempeiio en el trabajo, sino es una de varias
determinantes. La motivacion, junto con las
destrezas, los rasgos de personalidad, las
habilidades, la percepcion de funciones y las
oportunidades de un individuo también se
combinan para influir en el desempeiio del
trabajo.

Es importante reconocer que la teoria de las expectativas considera con gran
objetividad a través de los afios, se han adoptado y modificado las ideas
fundamentales.

Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de
valor varian de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes
momentos como en diversos lugares.




Matriz 7. Sustento teorico

Teoria Administrativa 1: Aprovechamiento de capacidades

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Daniel Rodriguez

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Rodriguez (2006), afirma que es un conjunto de
principios, procedimientos que procuran la mejor eleccion,
educacion y organizacion de los servidores de una
organizacion, su satisfaccion en el trabajo y el mejor
rendimiento en favor de unos y otros. Tiene que ver con el
aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y
habilidades de las personas y en general con los factores
que le rodean dentro de la organizacion con el objeto de
lograr el beneficio individual, de la organizacion y del
pais.

Segtin Dessler y Varela (2011), esta actividad se refiere a las
practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos
que tienen que ver con las relaciones personales de la funcion

gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar,
remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética

y trato justo para los empleados de la organizacion (p. 2).

Segtin Garcia (2001), desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos|

de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion de
desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se espera
de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el
desempeilo efectivo.

Parafraseo

Para Rodriguez es un conjunto de principios,
procedimientos que procuran la mejor eleccion,
educacion y organizacion de los servidores de una
organizacion, su satisfaccion en el trabajo y el mejor
rendimiento en favor de unos y otros. Tiene que ver con
el aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y
habilidades de las personas y en general con los factores
que le rodean dentro de la organizacion con el objeto de
lograr el beneficio individual, de la organizacion y del
pais.

Segtin Dessler y Varela manifiestan que esta actividad se
refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar

los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de

la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro,
con un codigo de ética y trato justo para los empleados de la
organizacion.

Garcia manifiesta que el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en

términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la
definicion de desempefio debe ser completada con la descripcion de lo
que se espera de los empleados, ademas de una continua orientacion
hacia el desempefio efectivo

Evidencia
de la
referencia
utilizando
Ms Word

Rodriguez, D. (2006). Gestion Organizacional. Chile:
ChilenoPy V

Dessler, G. y Varela, R. (2011). Administracion de recursos

humanos. Enfoque latinoamericano. D.F, México: Pearson|

Educacion.

Garcia, M. (2001). La importancia de la evaluacion del desempefio.
Revista proyecciones, 1(9), 1-3.

Relacion de
la teoria
con el
estudio

El sustento tedrico obtenido permitira acrecentar conocimientos sobre como abordar las necesidades motivacionales de los trabajadores, brindando condiciones optimas e ideales de trabajo y
cumplir con las funciones del cargo a desempeiiar y las responsabilidades. Por tal motivo, los factores que incluyen la mejora del desempefio de los trabajadores conducen el éxito de la

organizacion.




Para Rodriguez, afirma que es un conjunto de principios, procedimientos que procuran la mejor eleccion, educacion y organizacion de los servidores de una organizacion, su satisfaccion en el

Re(tl.l?;clmn trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos y otros. Tiene que ver con el aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y habilidades de las personas y en general con los factores que
le rodean dentro de la organizacion con el objeto de lograr el beneficio individual, de la organizacion y del pais.
Teoria Administrativa 2: De las necesidades
Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Abraham Maslow
Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3

Cita textual

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio,
representa para la administracion de recursos humanos
un valioso modelo del comportamiento de las personas,
basado en la carencia (o falta de satisfaccion en una
necesidad especifica) y complacencia que lo lleva al
individuo a satisfacer dicha necesidad. Sin embargo,
una vez que sea cubierta disminuird su importancia y se
activara el siguiente nivel superior. En esta forma una
necesidad no tiene que satisfacerse por completo antes

de que emerja la siguiente.

Furnham, se acerca al concepto de armonia de objetivos, en
donde las personas tienen sus propias metas que son a su vez
diferentes a los de la organizacion, pero posibles de armonizar

ambas como un todo.

Vroom, Porter y Lawler, es importante reconocer que la teoria de las
expectativas considera con gran objetividad a través de los afios, se han
adoptado y modificado las ideas fundamentales.

Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las
percepciones de valor varian de alguna manera entre un individuo y otro,

tanto en diferentes momentos como en diversos lugares.

Parafraseo

Es demasiado amplio, representa para la
administracion de recursos humanos un valioso
modelo del comportamiento de las personas, basado en

la carencia (o falta de satisfaccion en una necesidad
especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a
satisfacer dicha necesidad. Sin embargo, una vez que
sea cubierta disminuira su importancia y se activara el
siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad
no tiene que satisfacerse por completo antes de que
emerja la siguiente.

Acerca al concepto de armonia de objetivos, en donde las

personas tienen sus propias metas que son a su vez diferentes a
los de la organizacion, pero posibles de armonizar ambas como

un todo.

La teoria de las expectativas considera con gran objetividad a través de
los afios, se han adoptado y modificado las ideas fundamentales.
Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las
percepciones de valor varian de alguna manera entre un individuo y otro,
tanto en diferentes momentos como en diversos lugares.

Evidencia
de la
referencia
utilizando
Ms Word

Maslow, A. (1954). Monvation and Personaiity.
New York, USA: Harper & Ro.

Furnham (2019). Metas y objetivos de la organizacion.

Porter, M. (Ed.). (1985). Ventaja competitiva: crear y mantener un

rendimiento superior. Nueva York, USA: Free Press.




Relacion de
la teoria con
el
estudio

La teoria de las necesidades contempla a la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y necesidades de
orden superior, puede aportar el concepto de reconocimiento, trabajo rutinario, falta de equidad en las responsabilidades, son aspectos que esta teoria podria comprender mejor la relacion que
existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores.

Redaccion
final

La teoria de las necesidades, sefiala que la causa de un incremento en las labores son los estimulos y condiciones de los trabajadores para asumir su labor, sintiéndose reconocidos por la plana
jerarquica. Ademas, los fundamentos de esta teoria, logran buscar una relacion con el desempeio del trabajador y lo motivado al cumplir su labor diaria. De la misma forma la funcion que
asume debe ser de vital importancia para obtener mejores resultados. El llegar a ser todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado por la cultura del éxito y
competitividad por ende de prosperidad personal y social, rechazando el de incluirse dentro de la cultura de derrota. Esta teoria sostiene que la persona esta en permanente estado de motivacion,
y que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar.

Teoria Administrativa 3: De las expectativas

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Porter, Lawler y Vroom

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Porter, supone que la motivacion no equivale al
desempeno en el trabajo, sino es una de varias
determinantes. La motivacion, junto con las destrezas,
los rasgos de personalidad, las habilidades, la
percepcion de funciones y las oportunidades de un
individuo también se combinan para influir en el
desempefio del trabajo.

Chiavenato, en las organizaciones (sean industrias, comercio,
organizaciones de servicios publicos, hospitales, universidades,
instituciones militares o cualquier otra forma de empresa
humana), la actitud va de la mano con los factores de excelencia
como eficiencia y eficacia con que las personas trabajan en
conjunto para conseguir objetivos comunes y depende
directamente de la capacidad administrativa y la funcion de ella.

Segtin Valdés, podemos decir también que la eficiencia, es la expresion
que se emplea para medir la capacidaé1 o cualidad de actuacion de un
sistema o sujeto econdmico, para lograr el cumplimiento de objetivos
determinados, minimizando el empleo de recursos. Por otra parte, la
actitud tiene prevalencia también en la manera de resolver problemas,
ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, asi como en capacitar a
los subordinados por medio de un enfoque reactivo para que cumplan

con las labores establecidas. La serie 36 actividades realizadas con
eficacia se relacionan con el concepto de productividad y agrega una
idea de expectacion o deseabilidad. Por este motivo, cada organizacion
debe considerarse desde el punto de vista de la eficacia y la eficiencia
simultdneamente. La eficacia es una medida del logro de resultados,
mientras que la eficiencia es una medida de la utilizacion de los
recursos en ese proceso. En términos econdmicos; la eficacia de una
institucion se refiere a la capacidad de satisfacer una necesidad de la
sociedad a través de sus productos (bienes o servicios), mientras que la
eficiencia es una relacion entre insumos y productos.

Parafraseo

De esta manera, Porter, considera que la motivacion no
equivale al desempefio en el trabajo, sino es una de
varias determinantes. La motivacion, junto con las

destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la
percepcion de funciones y las oportunidades de un

individuo también se combinan para influir en el
desempeiio del trabajo

Chiavenato, por otro lado, manifiesta que en las organizaciones
(sean industrias, comercio, organizaciones de servicios publicos,
hospitales, universidades, instituciones militares o cualquier otra

forma de empresa humana), la actitud va de la mano con los
factores de excelencia como eficiencia y eficacia con que las
personas trabajan en conjunto para conseguir objetivos comunes y
depende directamente de la ca aclildad administrativa y la funcién
e ella.

la eficiencia, es la expresion que se emplea para medir la capacidad o
cualidad de actuacion de un sistema o sujeto econémico, para lograr el
cumplimiento de objetivos determinados, minimizando el empleo de
recursos. Por otra parte, la actitud tiene prevalencia también en la
manera de resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y
obligaciones, asi como en capacitar a los subordinados por medio de un

enfoque reactivo para que cumplan con las labores establecidas.




Porter, M. (Ed.). (1985). Ventaja competitiva: creary Valdés, H. (2006). Evaluacion del Desempeiio docente. Encuentro
Evidencia de

la referencia mantener un rendimiento superior. Nueva York, | Chiavenato, L. (2006). Introduccion general a la teoria de la Iberoamericano sobre Evaluacion del Desempefio docente. D.F,
tilizand administracion. México: McGraw Hill / Interamericana Editores, o
utilizando USA: Free Press. S.A.de C.V., 7(1). México.

Ms Word

Relacion de la . . . . . .. . . .
teoria con el La presente teoria, servird para comprender la problematica de los colaboradores, quienes se han visto afectados por el cambio de las condiciones de trabajo debido a la pandemia, el

estudio agravante a la situacion trae consigo hechos perjudiciales para el desarrollo normal de las actividades productivas y la satisfaccion del trabajador.

Para Porter, considera que la motivacion no equivale al desempeiio en el trabajo, sino es una de varias determinantes. La motivacion, junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las
habilidades, la percepcion de funciones y las oportunidades de un individuo también se combinan para influir en el desempefio del trabajo. La eficiencia, es la expresion que se emplea para

¢ ﬁa:lcacllon medir la capacidad o cualidad de actuacion de un sistema o sujeto economico, para lograr el cumplimiento de objetivos determinados, minimizando el empleo de recursos. Por otra parte, la
actitud tiene prevalencia también en la manera de resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, asi como en capacitar a los subordinados por medio de un enfoque reactivo
para que cumplan con las labores establecidas.
Matriz 8. Construccion de la categoria
Categoria: Desempeiio laboral
Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3 Fuente 4 Fuente 5
Segin Pernia, C. y Carrera, M. [El punto de partida organizacional,
(2014), menciona que la evaluacion| existe un aspecto relevante que tiene | Segiin Garcia (2001), desempeiio
del desempefio es la actividad con laf que ver con la relacion entre el|son  aquellas  acciones o

_ . desempefio laboral y la organizacion [ comportamientos observados en
Koontz y Weihrich en su libro . .
, del trabajo. En ese sentido, es|los empleados que son relevantes
Fundamentos de la Teoria y de | ) - -
L . -, importante  mencionar que, en|para los objetivos de la
Ciencia de la Administracio . . ., ~ L
Cabe mencionar que la ejecucion de tareas [general, el desempefio que los| organizaciéon, y que pueden ser
. .. _|(1986), define al control como I . . . . , . . L.
del personal, evaluacion de mérito,| S . relacionadas a los comportamientos [trabajadores tienen estd determinado | medidos en términos de las
., ~ Jmedicion y la correccion del . . . .
valoracion del desempeiio, ~ g laborales y el desenvolvimiento en los |por la forma de organizacion y por las | competencias de cada individuo y
- desempeiio en las actividades de . - . . o
evaluacion de  empleados | . puestos asignados son los puntos que [condiciones bajo las cuales se|su nivel de contribucion a la
. los subordinados para asegurarse . ~ . . .
valoracion del empleado. Por ende, . considera el desempefio de tareas (Varela [estructura este trabajo. Tal como [ empresa. Algunos investigadores
.. . de que todos los niveles de . . o
implica que la forma en como sef . oo ly Dessler, 2017, p. 30). menciona la OIT, la emergencia del | argumentan que la definiciéon de
objetivos y los planes disenados = ~
concepto de desempefio laboral surge | desempefio debe ser completada

evalua el actuar del trabajador no .
ara alcanzarlos se estan llevando .y L
lpuede estar desconectada de la formaa len un marco de transformacion de la [ con la descripcion de lo que se

que se determina el grado en que un|
empleado se desempefia bien. Enf
otros términos, se le denota como|
revision del desempeiio, calificacion|

Cita textual

o . cabo. . . .
de organizacion ni de lag| produccion y del trabajo, y de nuevas | espera de los empleados, ademas
condiciones de su trabajo, lo que nos| exigencias respecto a la forma de | de una continua orientacion hacia
da un primer indicio respecto de 1 desempefio del individuo en el sitio de | el desempefio efectivo.

manera de entender los procesos dej trabajo (Chiavenato, 2006).




desempefio laboral.

Parafraseo

Menciona que la evaluacion dell
desempefio es la actividad con la que]
se¢ determina el grado en que un
empleado se desempefia bien. En|
otros términos, se le denota como|
revision del desempeiio, calificacion
del personal, evaluacion de mérito,
valoracion del desempefio,
evaluacion de  empleados |
valoracion del empleado. Por ende,
implica que la forma en como s¢
evaliia el actuar del trabajador no|
puede estar desconectada de la form:
de organizacion ni de lag|
condiciones de su trabajo, lo que nos|
da un primer indicio respecto de laf
imanera de entender los procesos de]
desempefio laboral.

desempeiio en las actividades def

de que todos los niveles def

objetivos y los planes disenados

alpara alcanzarlos se estan llevando
a

Se define al control como laf

medicion y la correccion dell . L .
La ejecucion de tareas relacionadas a los

comportamientos  laborales 'y el
desenvolvimiento en los  puestos
lasignados son los puntos que considera el
desempefio de tareas

los subordinados para asegurarse]

cabo.

IEn ese sentido, es importante
mencionar que, en general, el
desempefio que los trabajadores

tienen esta determinado por la forma
de organizacion y por las condiciones
bajo las cuales se estructura este
trabajo. Tal como menciona la OIT, la
emergencia del  concepto  de
desempefio laboral surge en un marco
de transformacion de la produccion y
del trabajo, y de nuevas exigencias
respecto a la forma de desempefio del
individuo en el sitio de trabajo.

IE1 desempefio son aquellas acciones
0 comportamientos observados en
los empleados que son relevantes
para  los  objetivos de la
organizacién, y que pueden ser
medidos en términos de las
competencias de cada individuo y
su nivel de contribuciéon a la
empresa. Algunos investigadores
argumentan que la definicion de
desempefio debe ser completada
con la descripciéon de lo que se
lespera de los empleados, ademas de
una continua orientacién hacia el
desempefio efectivo.

Pernia, K. y Carrera, M. (2014).

o . ihri Valera, R. Dessler, G. (s.0)|chi i6 . .
Evidencia dela  [Correlacion entre las competencias yKoontz, H. y Weihrich, H. (1986)'Administraci()n yde recursos humanos.Chlavenat(r)’ 1. (2006). Introduccién a Garcia, M. (2001). La importancia
L ~ ~ ” [Fundamentos de la Teoria y de lal la teoria General de la ., ~
referencia utilizando |desempeio laboral. ESI)ana'Ciencia de la Administracion Recuperado deAdministraci(’)n Cuajimalpa, México: de la evaluacién del desempefio,
Ms Word Saarbrucken. ‘lhttp://biblio3.url.edu.gt/Libros/2012/Adm- . d : i i _
aarbrucken 1(9). México: Mc Graw Gill.  [Recu. pdf g McGraw-Hill. Revista proyecciones, /(9), 1-3.
Utilidad/ aporte del Se evidencia que le desempefio laboral es un factor de crecimiento progresivo que se acomoda a las necesidades de la organizacion, debido a que conociendo sus alcances les permitira
concepto generar oportunidades de mejora.

La evaluacion del desempefio es la actividad con la que se determina el grado en que un empleado se desempefia bien. En otros términos, se le denota como revision del desempeiio,
calificacion del personal, evaluacion de mérito, valoracion del desempefio, evaluacion de empleados y valoracion del empleado. Por ende, implica que la forma en como se evalia el actuar
del trabajador no puede estar desconectada de la forma de organizacion ni de las condiciones de su trabajo, lo que nos da un primer indicio respecto de la manera de entender los procesos
de desempefio laboral. Cabe mencionar que la ejecucion de tareas relacionadas a los comportamientos laborales y el desenvolvimiento en los puestos asignados son los puntos que
considera el desempefio de tareas (Pernia, K. y Carrera, M., 2014; Koontz, H. y Weihrich, H. (1986); Chiavenato, L. (2006).

El desempefio laboral es el resultado de una serie de condiciones que se remiten a los objetivos de la empresa u organizacion. Este a su vez refleja el estado en que se encuentra el trabajador
y su comodidad en su centro de trabajo. Se han planteado las siguientes subcategorias: Condiciones fisicas y/o materiales, Beneficios Remunerativos y/o laborales, Politicas de Trabajo,
Relaciones Sociales, Desarrollo personal, Crecimiento Profesional, Desempeno de Tareas y Relacion con la Plana Jerarquica.

Redaccion final

Redaccion de la
categoria de estudio

Construccion Subcategoria 1: Subcategoria 2: Subcategoria 3: Subcategoria 4: Subcategoria 5: Subcategoria 6: Subcategoria 7:




de las SC2: SC7 Relacion
subcategorias SC1: Condiciones Beneficios SC3: Politicas SC4: Relaciones SC5: Crecimiento SC6: Desempeio con la
segtin la fisicas y/o materiales remunerativos de trabajo sociales profesional de tareas plana
fuente elegida y/o laborales jerarquica
. . 19:
| [ 1 B: 119 15: Jomada laboral | 17| 1 Clima 19| Capacitaciény | 111 I1: Actitud | 113 113:
Construccié laboral Remuneracion organizacional desarrollo Flexibilidad
n de los 4
indicadores | |, | I2: Recursos 14 | 4 Incentivo |16 [0:Horaro 1 I8 Cultura 110 110: Ascenso | 112 U2 |14 Relaciones
materiales flexible organizacional Comportamiento .
interpersonales
Segun Lopez &

Cita textual de
la
subcategoria

Moscoso (2018), se
puede entender como
condiciones laborales

a todos los tipos de

trabajo que pueden
tener o no, un impacto

negativo en la salud de
los colaboradores,
asimismo, incluyen
condiciones
ambientales, de
tecnologia, de
asignacion y
distribucion del
trabajo, que involucre
y afecte el desempeiio,

Reafio (2019), afirma
que: son los que van
mas alla del dinero, el
cual vendria a ser el
pago recibido como
salario o sueldo; estos
beneficios pueden ser
bonos, estimulos que
tienen por finalidad
brindar un valor
agregado al
colaborador
aumentando su
motivacion por el
trabajo (p. 31).

Flores (2019) “son las
mismas que se
entienden como las
pautas para dirigir,
controlar y regular la
manera de actuar de una
organizacion con todos
sus grupos de interés”
(p. 32).

Reafio, Avila y Ramos
(2019): las relaciones
sociales deben ser
consideradas como
pieza fundamental
dentro del ambito
laboral, debido a que
su aplicacion directa
entre todas las
personas que
conforman el equipo
de trabajo, generara la
comunicacion deseada
aportando una fluidez
en el intercambio de

Avila, Jiménez y
Navarro (2018) “esta
comprendido por
aquellas experiencias
aprendidas que
fueron difundidas
por la organizacion,
brindando de esta
manera, la
oportunidad a cada
individuo de
perfeccionar su
rendimiento o
crecimiento
profesional” (p. 49).

Trelles y Varas (2017) es

experiencia y habilidades
trabajador, asi como

personalidad que poseen
los individuos, todo ello,
hara que los colaboradores|
realicen sus labores con
un maximo rendimiento y
productividad (p. 30)

el resultado de la
combinacion de las
destrezas, talentos,

que ostenta cada

también, de la

Oliveros et. al.,
(2019) comprende el
valor de un
colaborador dentro de
una organizacion y
otorga el trato que
recibe del jefe
inmediato, en relacion
con las labores que se
le han encomendado,
de igual forma, es el
umbral de aceptacion
que se otorga al trato
entre los trabajadores
y su superior
inmediato respecto a
las actividades
cotidianas que

la seguridad y la salud informacion (p. 32)
e desempena (p. 17).
de los colaboradores pefia (p. 17)
(p. 30).
Koontz y Weihrich Rodriguez (2001) Es un conjunto de fases | Hodge y Gales (2003), | La calidad de vida en El desempefio laboral es 13 la §Va}ugc16n de los
en su libro manifiesta que en el 0 pasos a seguir para son sistemas humanos el trabajo es un mapericonéo 1105 q individuos quel
Fundamentos de la sistema de darle solucién a un de cooperacion y en concepto que se [nIembros de 1a esempenan papeles
Teoria y de la Cienci recompensa se debera bl coordinacion fi 1 1 organizacién trabajan dep tro, de una
cora y de 1 1er'1?1a P _problema , refiere a 10s aspeclos | eficazmente, para alcanzar| organizacion se hace
de la Administracion ponderar administrativo, en él acoplados dentro de de la experiencia de metas comunes, sujeto a aplicando varios

(1986), define al
control como la
medicion y la
correccion del
desempefio en las
actividades de los
subordinados para

probablemente los
insumos en diferentes
formas para encontrar
las recompensas
adecuadas para cada
puesto de trabajo. Se
dice que el incentivo

encontraremos asuntos
de organizacion,
direccion y control, para
resolverlos se debe
contar con una buena
planeacion, un estudio
previo y tener los

unos limites definidos
para perseguir metas y
objetivos compartidos.
En ese sentido, la
organizacion es un
sistema compuesto por
dos 0 més personas,

trabajo, como estilo
de gerencia, libertad
y autonomia para
tomar decisiones,
ambiente de trabajo
agradable, seguridad
en el empleo, horas

organizaciones en su
mayoria establecen pautas
que rigen la conducta del
empleado, tanto de forma

las reglas basicas
establecidas con
anterioridad. Las

especifica en los

procedimientos que se|

conocen por distintos
nombres, cOmo
evaluacion del

desempeiio,
evaluacion de
méritos, evaluacion
de los empleados,




asegurarse de que
todos los niveles de
objetivos y los planes
disefiados para
alcanzarlos se estan
llevando a cabo.

mas poderoso que
pueden utilizar los
gerentes es el
reconocimiento
personalizado e
inmediato

objetivos bien claros
para poder hacer del
proceso lo mas fluido
posible (Ruiz, 2004, p.
18).

tareas, que forman una
estructura sistematica
de relacion e
interaccion dentro de
un entorno, de forma
coordinada, ordenada
y regulada por un
conjunto de normas,
de manera tal que se
logren los objetivos
propuestos.

adecuadas de trabajo
y tarcas
significativas.

objetivos, como de forma
implicita en la mision y
visién, logrando con ello

orientar el desempefio del

colaborador (Araujo y
Leal, 2007).

informes de avance,
evaluacion de la
eficiencia en las
funciones, etc. Todo
ello relacionando su
vinculo con la plana
jerarquicay la
interaccion con sus
pares y subordinados,
algunos de estos
conceptos son
intercambiables.

Parafraseo

Segtn Lopez &
Moscoso (2018),
puede entender como
condiciones laborales
a todos los tipos de
trabajo que pueden
tener o no, un
impacto negativo en
la salud de los
colaboradores (p. 30).

Reafio (2019), el
pago recibido como
salario o sueldo; estos
beneficios pueden ser
bonos, estimulos que
tienen por finalidad
brindar un valor
agregado al
colaborador (p. 31).

Flores (2019) “son las
mismas que se
entienden como las
pautas para dirigir,
controlar y regular la
manera de actuar de una
organizacion con todos
sus grupos de interés”
(p- 32).

Reafio, Avila y Ramos
(2019): las relaciones
sociales deben ser
consideradas como
pieza fundamental
dentro del ambito
laboral, debido a que
su aplicacion directa
entre todas las
personas que
conforman el equipo
de trabajo (p. 32).

Avila, Jiménez y
Navarro (2018) “esta
comprendido por
aquellas experiencias
aprendidas que
fueron difundidas
por la organizacion,
brindando de esta
manera, la
oportunidad a cada
individuo de
perfeccionar su
rendimiento o
crecimiento
profesional” (p. 49).

Trelles y Varas (2017) es

experiencia y habilidades

el resultado de la
combinacion de las
destrezas, talentos,

que ostenta cada
trabajador, asi como
también, de la
personalidad que poseen
los individuos (p. 30).

Oliveros et. al.,
(2019) es el umbral dg
aceptacion que se
otorga al trato entre
los trabajadores y su
superior inmediato
respecto a las
actividades cotidianas
que desempena (p.
17).

Koontz y Weihrich
(1986), define al
control como la

medicion y la
correccion del
desempefio en las
actividades de los
subordinados para
asegurarse de que
todos los niveles de
objetivos y los planes
disefiados para
alcanzarlos se estan
llevando a cabo.

Rodriguez (2001)
manifiesta que en el
sistema de
recompensa se debera
ponderar
probablemente los
insumos en diferentes
formas para encontrar
las recompensas
adecuadas para cada
puesto de trabajo.

Es un conjunto de fases
0 pasos a seguir para
darle solucioén a un
problema
administrativo, en él
encontraremos asuntos
de organizacion,
direccion y control, para

resolverlos se debe
contar con una buena
planeacion (Ruiz, 2004).

Hodge y Gales (2003),
son sistemas humanos
de cooperacion y en
coordinacion
acoplados dentro de
unos limites definidos
para perseguir metas y
objetivos compartidos.

La calidad de vida en
el trabajo es un
concepto que se

refiere a los aspectos

de la experiencia de
trabajo, como estilo
de gerencia, libertad
y autonomia para
tomar decisiones,
ambiente de trabajo
agradable, seguridad
en el empleo, horas
adecuadas de trabajo
y tareas
significativas.

Las organizaciones en su
mayoria establecen
pautas que rigen la

conducta del empleado,
tanto de forma especifica
en los objetivos, como de
forma implicita en la
mision y vision, logrando
con ello orientar el
desempeiio del
colaborador (Araujo y
Leal, 2007).

la evaluacion de los
individuos que
desempefian papeles
dentro de una
organizacion se hace
aplicando varios
procedimientos que se|
conocen por distintos
nombres, como
evaluacion del
desempeiio,
evaluacion de
méritos, evaluacion
de los empleados,
informes de avance,
evaluacion de la
eficiencia en las
funciones, etc. Todo
ello relacionando su




Lopez & Moscoso

Reano

vinculo con la plana
jerarquicay la
interaccion con sus
pares y subordinados,
algunos de estos
conceptos son
intercambiables.

Evidencia de
la referencia

, de los colaboradores de . .,
.. . . . del area de e satisfaccion laboral
o administrativo de la . . administrativo de la . la agencia Distribuidora . .
utilizando Ms . . - y gestion empresarial .. . produccion en una .. universitaria en el
servicio de administracion ) administracion servicios y ,
Word . en Coproabas, Jinotega. empresa . . nucleo de
emergencia del central de la central de la metalmecanica representaciones dial Anzodteeui de la
hospital Leopoldo Universidad Universidad Nacional Lima 2019 ’ S.R.L., en la ciudad de Universigda ddel
Barton - Essalud, Nacional San San Agustin de ' Trujillo, en el afio 2017. Oriente
2018. Agustin de Arequipa Arequipa 2018. '
2018.

(2018). Condiciones
de trabajo
relacionadas al nivel
de fatiga en el
personal de
enfermeria del

Relacion entre  las
condiciones
laborales y la
satisfaccion laboral
del personal

(2019).

Flores (2015).

Proceso administrativo

Reafio (2019).
Relacion entre  las
condiciones laborales
y la satisfaccion
laboral del personal

Avila (2019). Las
3S para mejorar la
satisfaccion laboral

Trelles & Varas (2017).
Relacion entre el clima
laboral y el desempeiio

Rodriguez, Nuilez
& Caceres (2010).
Estudio
comparativo de la




Matriz 9. Justificacion

Justificacion teorica

,Qué teorias sustentan la investigacién? ,Como estas teorias aportan a su investigacién?
1. Teoria de la motivacion (Abraham Maslow) Segtin Maslow (2000), contempla a la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco
necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y necesidades de orden
superior.
2. DPsicologia organizacional (Furnham) La psicologia organizacional propone un modelo de expectativas de la motivacion basado en

objetivos intermedios y graduales (medios) que conducen a un objetivo final.

3. Armonia de objetivos (Vroom) Se acerca al concepto de armonia de objetivos, en donde las personas tienen sus propias metas
que son a su vez diferentes a los de la organizacion, pero posibles de armonizar ambas como un
todo.

Para la presente investigacion se sustentaron tres teorias, la primera de ellas fue la teoria de motivacion porque permitio en el estudio contemplar la
motivacion humana en jerarquia con cinco necesidades. En segundo lugar, la teoria organizacional que esta orientada en la forma de organizar los
espacios de trabajo, roles que cumplen y responsabilidades. Finalmente se acerca al concepto de armonia de objetivos, en donde las personas tienen sus

Redaccion final . . e . .
propias metas que son a su vez diferentes a los de la organizacion, pero posibles de armonizar ambas como un todo.




Justificacion practica

JPor qué realizar el trabajo de investigacion? ,Coémo el estudio aporta a la organizacién?
. . . . . . 1. Se contextualizo el ambiente de trabajo
1. Esta investigacion tiene previsto determinar si el personal se encuentra laborando en condiciones - . . . .
o . ~ . . L 2.  Trabajar un método agile que facilite el trabajo.
optimas y si el desempeiio laboral se ajusta a las necesidades de la organizacion. . . .
e . ~ L 3. Todos los planes de mejora seran propuestos a la gerencia general para su
2. Analisis de los factores que determinan el desempeiio laboral en la organizacion. .y
evaluacion.
Red
a
cc Esta investigacion se realizo para determinar el desempefio del personal que labora en la organizacion y sobre el entorno sobre el cual se desenvuelve. Por otro lado, se analizaron aquellos factores
10 que influyen en el desempeiio de cada trabajador. Por ende, viendo la situacién problematica que acontece se propuso una tendencia de mejora basandose en resultados obtenidos en otras
n organizaciones. Por supuesto, toda alternativa de solucion sera propuesta a la gerencia general de la empresa para su revision y puesta en ejecucion.
fi
n
al
Justificacion metodologica
. . . s . . . . Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar el diagnéstico y
JPor qué realizar la investigacion bajo el enfoque mixto-proyectivo?
la propuesta?
. . . e 1. Seaplico la técnica de entrevista (Guia de entrevista) para los datos cualitativos, de esta
1. Porque este enfoque contiene una mejor perspectiva de analisis del problema en curso. . . L, o
. s, - . - manera se obtuvo la perspectiva de los trabajadores. Se aplico la técnica de la encuesta
2. Porque abordamos la situacién problematica brindando un modelo de propuesta solucion. . . . o
, . . . X con el instrumento el cuestionario para los datos cuantitativos, de esta forma, se
3. Lapropuesta estara basada en el analisis de datos recopilados mediante instrumentos. -, . ~ . s
determin¢ el nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la organizacion.

Redaccion final

[El proposito de haber utilizado el enfoque mixto-proyectivo, surge porque este enfoque contiene una mejor perspectiva de analisis del problema en curso,
abordamos la situacion problematica brindando un modelo de propuesta solucion, la propuesta estara basada en el analisis de datos recopilados mediante
instrumentos. A ello, se aplicd la técnica de entrevista (Guia de entrevista) para los datos cualitativos, de esta manera se obtuvo la perspectiva de los
trabajadores. Se aplico la técnica de la encuesta con el instrumento el cuestionario para los datos cuantitativos, de esta forma, se determind el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores de la organizacion.




Matriz 10. Matriz de problemas y objetivos

Problema general

Objetivo general

¢ Coémo mejorar el desempeno laboral de los trabajadores de DIGERD en el distrito de
Jesus Maria 20217

Proponer estrategias que incrementen el desempefio laboral de los trabajadores de DIGERD en el
distrito de Jesus Maria 2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

(Como es el desempefio laboral de los trabajadores de DIGERD en el distrito de Jesus
Maria 20217

Diagnosticar el desempeiio laboral de los trabajadores de DIGERD en el distrito de Jestis Maria 2021.

(Cuales son los factores relevantes del desempefio laboral de los trabajadores de
DIGERD en el distrito de Jests Maria 20217

Explicar los factores que inciden en el desempeiio laboral de los trabajadores de DIGERD en el
distrito de Jestis Maria 2021.




Matriz 11. Método - Mixto

Enfoque de investigacion

:Mixto

Criterios

Fuente 1

| Fuente 2

Tipo de investigacion: Proyectiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Nolazco, Avila, Sicheri & Carhuancho (2020) indicaron que: “direcciona la ruta a seguir
durante el proceso de investigacion y abarca desde la definicion del estudio,
determinacion del disefo, la seleccion de los instrumentos de investigacion, la seleccion
de las técnicas de analisis de resultados hasta una posible solucion” (p. 22).

Sobre la investigacion proyectiva, Nolazco et. al. (2019), sostiene que: “esta investigacion
concluye con una propuesta o alternativa de solucion, basada en un diagnostico profundo de la
realidad problematica o del contexto en estudio, y que responde a una estructura factible, con
fundamentos, objetivos, metas e indicadores™ (p. 23).

Parafraseo

Este tipo de investigacion proporciona una secuencia ordenada que comprende la
concepciodn del estudio, la especificacion del diseflo, la eleccion de los instrumentos a
utilizar, asi como de las técnicas a emplear para hallar los resultados, y, por tltimo, una
solucion posible (Nolazco et. al., 2020).

La investigacion proyectiva, es aquella que explora a fondo cualquier escenario posible o
materia de analisis y termina con una resolucion o proyecto de mejora debidamente
estructurado conteniendo una lista de acciones, miras y planes de ejecucion (Nolazco et. al.,
2020).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Nolazco, Avila, Sicheri & Carhuancho (2020). Metodologia de la investigacion
holistica. Guayaquil: UIDE-Universidad Internacional del Ecuador, /(1).

Nolazco, Avila, Sicheri & Carhuancho (2020). Metodologia de la investigacion holistica.
Guayaquil: UIDE-Universidad Internacional del Ecuador, /(1).

Utilidad / aporte del
concepto

La aplicacion de la investigacion proyectiva aporta diversas herramientas que seran de utilidad para una propuesta de solucion.

Redaccion final

Podemos evidenciar que la investigacion proyectiva, es aquella que proporciona una secuencia ordenada, analiza a fondo cualquier escenario posible, comprende la concepcion del estudio,
la especificacion del disefio, la eleccion de los instrumentos a utilizar, asi como de las técnicas a emplear para hallar los resultados y termina con una resolucion o proyecto de mejora
debidamente estructurado conteniendo una lista de acciones, miras y planes de ejecucion. (Nolazco et. al., 2020).




Nivel de investigacién: Comprensivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

INolazco et. al., (2020) refiere que: “para la investigacion holistica en el nivel comprensivo,
se trabajara alrededor de proponer o modificar” (p. 34).

Hurtado (2000), sostiene que: “en el nivel comprensivo se estudia al evento en su relacion con
otros eventos, enfatizando por lo general las relaciones de causalidad como los objetivos propios
“explicar”, “predecir”, y “proponer” (p. 19).

Parafraseo

El nivel de investigacién comprensivo, tiene como propésito proponer o modificar, y
bajo esta premisa es que se realiza la investigacion holistica (Nolazco et. al., 2020).

El comprensivo, es un nivel de investigacion que consiste en examinar la situacion propuesta en
relacion con otras en una mayor dimension (Hurtado, 2000).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Nolazco, Avila, Sicheri & Carhuancho (2020). Metodologia de la investigacion
holistica. Guayaquil: UIDE-Universidad Internacional del Ecuador, 1(1).

Hurtado (2000). Metodologia de la investigacion holistica. Caracas: Fundacion Sypal servicios yj|
proyecciones para América Latina., 3(1).

Utilidad / aporte del
concepto

El nivel comprensivo nos facilitara entender los temas abordados en esta investigacion.

Redaccion final

El nivel de investigacion que se empleo es el comprensivo, el cual consiste en examinar la situacion propuesta en relacion con otras en una mayor dimension. Por otra parte, el poder

explicar, saber predecir y lograr proponer, son considerados los objetivos centrales de este nivel de investigacion y bajo esta premisa es que se realiza la investigacion
Holistica (Nolazco et. al., 2020; Hurtado, 2000).

Diseiio de investigacion: Explicativo Secuencial

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) mencionaron que: el diseflo se caracteriza por
una primera etapa en la cual se recaban y analizan datos cuantitativos, seguida de otra
donde se recogen y evaliian datos cualitativos. La mezcla mixta ocurre cuando los
resultados cuantitativos iniciales informan a la recoleccion de los datos cualitativos. Cabe
sefialar que la segunda fase se construye sobre los resultados de la primera. Finalmente,
los descubrimientos de ambas etapas se integran en la interpretacion y elaboracion del
reporte del estudio (p. 554).

Nolazco et. al., (2020) sefialaron que: “el disefio se caracteriza por una primera etapa en la cual
se recaban y analizan datos cuantitativos, seguida de otra donde se recogen y evaluan datos
cualitativos” (p. 19).

Parafraseo

El explicativo secuencial es el disefio de investigacion cuya particularidad es la de
presentar dos etapas, la primera busca y examina los elementos cuantitativos, y
seguidamente, en la segunda fase se recopila y estudia todos los datos que son

cualitativos. En este proceso, las fases se complementan cuando los hallazgos son

Este disefio de investigacion se divide en dos fases, en la primera de ellas, toda la informacion
cuantitativa es recopilada y estudiada, posteriormente, contintia la siguiente fase con la
recoleccion y analisis de los datos cualitativos (Nolazco et. al., 2020).




utilizados para la creacion y sustento del estudio realizado (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

Evidencia de la
referencia utilizando

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México:
McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., I(1).

Nolazco, Avila, Sicheri & Carhuancho (2020). Metodologia de la investigacion holistica.
Guayaquil: UIDE-Universidad Internacional del Ecuador, 7(1).

Ms Word
Utilidad/ aporte del Este disefio serd util en nuestra investigacion porque permite integrar las dos vertientes de datos, de igual forma, se comprenderan los resultados de la investigacion con mayor
concepto amplitud.

Redaccion final

El explicativo secuencial fue el disefio de investigacion empleado en este estudio, cuya particularidad es la de presentar dos etapas, la primera busca y examina los elementos
cuantitativos, y posteriormente, contintia la siguiente fase con la recoleccion y analisis de los datos que son cualitativos. En este proceso, las fases se complementan cuando los hallazgos
son utilizados para la creacion y sustento del estudio realizado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014; Nolazco et. al., 2020).

Método de investigacion 1: Inductivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Sanchez & Reyes (2006) sefialaron que: “Una operacion con secuencia logica va de lo
particular a lo general mediante la observacion situacional de un fendmeno de forma
constante” (p. 18).

Hernandez, Fernandez & Baptista, (2014) sefialaron que: “Las
investigaciones cualitativas se basan mas en una logica y proceso inductivo” (p. 8).

Parafraseo

El método inductivo se fundamenta en la visualizacion continua de un problema, de igual
forma, posee la caracteristica de ser una accion metodoldgica que comprende
de lo especifico hacia lo comun (Sanchez & Reyes, 2006).

El inductivo es un método utilizado en los estudios cualitativos y consiste en examinar, detallar
y producir conclusiones (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Sanchez, C. y Reyes, M. (2006). Investigacion descriptiva. Metodologia y Diserios de
Investigacion. Lima, Pert: Vision Universitaria.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México: McGraw-
Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1).

Utilidad/ aporte del
concepto

Este método ayudara para nuestro analisis en el estudio presentado, siendo que contribuye con el procesamiento de los datos obtenidos que corresponden al cualitativo.

Redaccion final

En la investigacion se utilizo el método inductivo, que es un método utilizado en todo tipo de estudios cualitativos y fundamenta la visualizacion progresiva de un problema, de esta forma
se evidencia la metodologia que comprende examinar, detallar y producir conclusiones (Sanchez & Reyes, 2006; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Método de investigacion 2: Deductivo

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Bernal (2010) menciona que: busca tomar conclusiones para brindar explicaciones Del Cid, Méndez, & Sandoval (2011) sefialaron que: “ a partir de una teoria, el investigador
Cita textual particulares. Por otro lado, el método se inicia con el andlisis de la informacion partiendo procede a recoger datos para corroborar que la realidad se comporta conforme a lo
de teorias y principios englobados a la tematica investigativa (p. 59). enunciado en su explicacion tedrica” (p. 22).”
. . . . . Partiendo de una investigacion se puede gestionar la recopilacién de informacion de las
El método deductivo parte de las conclusiones, explorando afirmaciones, nociones, L. . .
Parafraseo suposiciones que se concuerda con los hallazgos concretos y reales (Del Cid, Méndez &

axiomas, entre otros que son de conocida fuente y valor (Bernal, 2010, p. 60).

Sandoval, 2011, p. 23).




Evidencia de la Bernal (2010). Metodologia de la investigacién, administracion, economia, humanidades| — Del Cid, Méndez & Sandoval (2011). Investigacion. Fundamentos y metodologia. México:
referencia utilizando N . . .. s s f ., ..
Ms Word y ciencias sociales. Bogota: Pearson Educacion de Colombia Ltda, 3(1) Pearson Educacion de México, S.A. de C.V, 2(1).
Utﬂldgg{;‘;ﬁgte del Este método nos ayuda a comprobar la certeza de lo planteado a través del analisis de datos.
El método deductivo parte de las conclusiones, explorando afirmaciones, nociones, axiomas, entre otros que son de
Redaccion final conocida fuente y valor. Partiendo de una investigacion se puede gestionar la recopilacion de informacion de las suposiciones que se concuerda con los hallazgos
concretos y reales (Bernal, 2010; Del Cid, Méndez, & Sandoval, 2011).

Categorizacion de la categoria

Subcategoria Indicador Item
.. . . Ambiente laboral.
Condiciones fisicas y/o materiales. : Del 1 al 4.
Recursos materiales.
Beneficios remunerativos y/o laborales. Remuner.acmn. Del 5al 7
Incentivo.
L. . Jornada laboral.
Politicas de trabajo Horario flexible. Del8al1l.
Relaciones sociales. Clima orgamgamgnal. Del 12 al 14.
Cultura organizacional.
Crecimiento profesional. Sapaoitaionkidesamallo Del 15 al 18.
Ascenso.
Desempeio de tareas. Actltud: Del 19 al 21.
Comportamiento.
Relacion con la plana jerarquica : Flex.lblhdad' Del 22 al 25.
Relaciones interpersonales.




Escenario de estudio

Criterios

Lugar geografico

El area de estudio se ubica en el distrito de Jests Maria.

Provincia/Departamento

En la provincia de Lima, departamento de Lima.

Descripcion del
escenario vinculado al

problema

La DIGERD (Direccion General de Gestion del Riesgo de Desastres y Defensa Nacional en Salud-DIGERD) del Ministerio de Salud, busca desarrollar factores, politicas,
programas y procedimientos para proveer una estructura administrativa estable y eficiente, donde aporte con empleados capaces, un trato equitativo, oportunidades de progreso,
satisfaccion en el trabajo y adecuada seguridad en el cumplimiento de sus objetivos que girara en beneficio de la organizacion, los trabajadores y la colectividad.

Poblacion

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Carhuancho et. al. (2019) menciona que para realizar la recopilacion de los datos se
busca definir la unidad de analisis. En resumen, se refiere a todo agente quién
brindara la informacion (personas u organizaciones)” (p. 54).

Lepkowski, (citado en Hernandez, Fernandez & Baptista 2014) menciona que “la poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).

Parafraseo

La poblacién son todas aquellas unidades que proporcionaran informacion para analizar
y puedan ser consideradas grupos de personas, trabajadores o profesionales,
organizaciones o empresas (Carhuancho et. al., 2019).

La poblacion esta comprendida por un grupo de casos que contienen caracteristicas en comiin
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Carhuancho (2019). Metodologia de la investigacion holistica. Guayaquil: UIDE-
Universidad Internacional del Ecuador, /(1).

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion.
México: McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., I(1).

Indicar el tamaiio
de la poblacion de
estudio

En este estudio, la poblacion estara constituida por 48 personas que incluyen las jefaturas y direcciones, cabe resaltar que no habra muestra por ser un niimero reducido de personas.

Redaccion final

La poblacion esta comprendida por un grupo de casos que contienen caracteristicas en comtn (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014). La poblacion son todas aquellas unidades que
proporcionaran informacion para analizar y puedan ser consideradas grupos de personas, trabajadores o profesionales, organizaciones o empresas (Carhuancho et. al., 2019).




Criterios

Muestreo
Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Hurtado (2000), menciona que: “Se denomina muestreo, el conjunto de operaciones
que se realizan para seleccionar a los integrantes de la muestra. Una vez determinado
el tamafio de la muestra, el investigador debera
decidir a quienes seleccionar y mediante cual procedimiento” (p. 158).

Tecla & Garza (1981) indican que: “Muestreo es explicar y determinar el criterio a seguir para
establecer el tamafio y tipo de la muestra” (p. 94).

Parafraseo

[Evidencia de la referencia

El muestreo se considerada a toda una serie de acciones que se realizan para hallar a
los miembros que conformaran la muestra (Hurtado, 2000).

El muestreo es toda forma que ayuda a fijar el tamafio de una muestra (Tecla & Garza, 1981).

utilizando Ms Word

Hurtado (2000). Metodologia de la investigacion holistica. Caracas: Fundacion Sypal
servicios y proyecciones para América Latina, 3(1).

Tecla & Garza (1981). Teoria, métodos y técnicas de la investigacion social. San Salvador:
Ediciones del taller abierto.

Redaccion final

El muestreo se considerada a toda una serie de acciones que se realizan para hallar a los miembros que conformaran la muestra (Hurtado, 2000). El muestreo es toda forma que ayuda a

fijar el tamafio de una muestra (Tecla & Garza, 1981).
Muestra
Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) indicaron que “La muestra es, en esencia, un Bernal (2010) menciona que: “Es la parte de la poblacion de la cual realmente se obtiene la
Cita textual subgrupo de la poblacion, un subconjunto que pertenecen a ese conjunto definido en sus informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la
caracteristicas al que llamamos poblacién” (p. 175). observacion de las variables” (p. 161).
La muestra es referida como un subgrupo de la poblacion (Hernandez, Fernandez &
Parafraseo

Evidencia de la

Baptista, 2014).

Podemos mencionar que la muestra, es la parte de la poblacion de la que obtendremos
informacion para el desarrollo del estudio y sobre el mismo gira la prerrogativa de estudio
(Bernal, 2010).

referencia utilizando Ms
Word

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México:
McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1).

Bernal (2010). Metodologia de la investigacion, administracion, economia, humanidades y
ciencias sociales. Bogota: Pearson Educacion de Colombia Ltda, 3(1).

Tamaifio de la muestra

El tamafio de la muestra es el total de la poblacion por tratarse de un nimero pequefio de personas.

Redaccion final

La muestra es referida como un subgrupo de la poblacion. Podemos mencionar que la muestra, es la parte de la poblacion de la que obtendremos informacion para el desarrollo del
estudio y sobre el mismo gira la prerrogativa de estudio (Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2014; Bernal, 2010). Recordar que el tamafio de la muestra fue el total de la poblacion por
tratarse de un nimero reducido de personas.




Participantes

Criterios P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8
Género Masculino Masculino Masculino Masculino Masculino Masculino Masculino Masculino
Edad 10 4 10 3 10 4 4 3
Unidad Funcional del | Unidad de Doctrina y [Unidad de Gestion del Unidad de ProU?;g?:s %igﬁsﬁggtglees 3
Profesién/ocupacién Direccion GenerallAdministracion| Centro de Operaqiones de | Defensa Nacional en [Riesgo de Desastres en| Movilizacion en lnvge e Gpe stion del Almacén
Emergencia Salud Salud Salud Riesgo de Desastres

Justificar porqué se seleccioné a

los sujetos

Las unidades informantes estuvieron compuestas por: jefes, supervisores y/o coordinadores de area, estas personas brindaron la informacién para la puesta en marcha de la

investigacion. De esta manera, se obtuvieron datos de los encargados de las diversas areas.

Técnica de recopilacion de datos cuantitativo: Encuesta

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Tecla & Garza (1981) mencionar que: “La encuesta consiste en la
recopilacion de testimonios, orales y escritos, de personas vivas” (p.

48).

Carhuancho et al. 2019) indica que: “la encuesta es una técnica donde la informacion debe ser obtenida a
través de preguntas a otras personas” (p. 66).

Parafraseo

La técnica de la encuesta permite recoger informacion ya sea de
forma oral o escrita de parte de todos los participantes (Tecla &

Garza, 1981).

La encuesta busca presentar la formulacion de interrogantes a diversas personas por interés particulares.
Podemos mencionar, que en la encuesta no se pacta un dialogo previo, por lo que al relacionarnos con otras
personas obtendra como resultado la opinion en un solo momento (Carhuancho et al. 2019).

Evidencia de la referencia
utilizando Ms Word

Tecla & Garza (1981). Teoria, métodos y técnicas de la
investigacion social. San Salvador: Ediciones del taller
abierto.

Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero & Casana (2019). Metodologia de la investigacidn holistica.
Guayaquil: UIDE-Universidad Internacional del Ecuador, /(1).

Utilidad/ aporte del concepto

Para nuestro estudio sera fundamental realizar esta técnica en el marco de la recopilacion de datos.
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La técnica de la encuesta permite recoger informacion ya sea de forma oral o escrita de parte de todos los participantes. La encuesta busca presentar la formulacion de interrogantes
a diversas personas por interés particulares. Podemos mencionar, que en la encuesta no se pacta un dialogo previo, por lo que al relacionarnos con otras personas obtendra como

resultado la opinion en un solo momento (Tecla & Garza, 1981; Carhuancho et. al., 2019).




Técnica de recopilacién de datos cualitativos: Entrevista.

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hurtado (2000) indica que: la entrevista vincula todo tipo de interaccion verbal que Hernéndez, Ferndndez & Baptista (2014) indican que: “se define como una reunién para
Cita textual permita la obtencion de informacién de parte de un entrevistador hacia un entrevistado | intercambiar informacion (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otros (entrevistados)” (p.
con respecto a un tema determinado (p. 461). 403)

La entrevista vincula todo tipo de interaccion verbal que permita la obtencion de
Parafraseo informacion de parte de un entrevistador hacia un entrevistado con respecto a un tema
determinado (Hurtado, 2000).

Se define como una reunion para intercambiar informacion (el entrevistador) y otra (el
entrevistado) u otros (entrevistados) (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Hurtado (2000). Metodologia de la investigacion holistica. Caracas: Fundacion Sypal | Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México: McGraw-
servicios y proyecciones para América Latina, 3(1). Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1).

Utilidad / aporte del Esta técnica permitira alcanzar informacion que debera ser analizada y triangulada, rica en posibilidades de tentativas de cambio y/o mejora. Dando la posibilidad a los entrevistados dar
concepto toda su opinion o participacion, referente al tema en mencion.

La entrevista vincula todo tipo de interaccion verbal que permita la obtencion de informacion de parte de un entrevistador hacia un entrevistado con respecto a un tema determinado. Se
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define como una reunion para intercambiar informacion (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otros (entrevistados) (Hurtado, 2000; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).




Paralelo entre los instrumentos para la recopilacion de datos

Instrumentos
Subcategoria Cuestionario Entrevista
Nro. Item Nro.
1 (La distribucion de los ambientes de trabajo facilita la normal realizacion de
Condici ’ sus labores?
ondiciones : .
Fisicas v/o 2. GEI ambiente de trabajo es confortable? 1 Qué cor_ldic_ionﬁ_:s fisicas y/o materiales brinda la
R 3. (La condicion del ambiente de trabajo es el més optimo? institucion a los colaboradores?
Materiales - - - -
4 (El ambiente de trabajo donde se ubica, le permite desarrollar su labor con
) comodidad?
5. (LLa remuneracion que percibe es acorde a su labor que realiza?
Be“eﬁc“{s 6. [Siente que el salario que percibe es bastante aceptable? 5 | ¢Qué beneficios remunerativos y/o laborales provee
Remunerativos . (Su trabajo y el salario que percibe cobertura todas sus necesidades la institucién para los colaboradores?
y/o Laborales . econdmicas?
8. (La institucidn trata bien a sus colaboradores? . o _
Politicas de 9. (Siente que es obligado a trabajar fuera de su horario? 3 blgggtggllgrllcra:f?tlilﬁi:lasltli’?(t)lr‘;?lsoha lﬁ’ast,ilif’:&g%la
trabajo 10. (Tiene sincronia con su horario de trabajo? trabajo? v
11. (Se desenvuelve bien en sus labores y es bien recompensado?
. 12. / El entorno laboral es el ideal para desempeifiar sus funciones?
Relaciones S : : P P : ,Como es la cultura organizacional en la institucion?
Sociales 13. [Prefiere tomar distancia con las personas que no trabajan? 4 | &%, orqué? :
14. (El compafierismo es un valor practicado en su grupo de trabajo?
15. . Su trabajo le permite seguir aprendiendo mas sobre su carrera?
Crecimiento 16. (Su labor le permite desenvolverse con facilidad en su dia a dia? 5 ,Cémo se promueve el crecimiento profesional de
profesional 17. (Disfruta de cada labor que realiza en su centro de labores? los colaboradores en la institucion?
18. [ e entusiasma los resultados que obtiene en su trabajo?
D s d 19. (El trabajo que realiza es valiosa e importante como otras? c | erecimi resional d
esempeno de RE ] ) (Coémo se promueve el crecimiento profesional de
Tareas 20. (Siente que es util (?01’1 id rol que cumplge. 6 los colaboradores en la institucion?
21. ’Las tareas que realiza tienen importancia?
b q p
22 (Es grata la disposicion de sus jefes cuando pide alguna consulta sobre su
) i i trabalo? i i 7 (Como se desarrolla la relacién de los colaboradores
» 23. (Llevarse bien con su jefe beneficia en la calidad del trabajo? con la plana jerarquica?
Relacion con la 24. (La relacion que tiene con sus superiores es alturada?
plana jerarquica (Como va la relacion con la Plana Jerarquica? ;Esta
25, g,Su jefe directo valora el esfuerzo que realiza? 8 relacion incrementara el desempeiio laboral de los

colaboradores?




Confiabilidad del instrumento

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) mencionaron que “La confiabilidad de un| Bernal (2010) indica que: “Es la capacidad del mismo instrumento para producir resultados
i instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo congruentes cuando se aplica por segunda vez, en condiciones tan parecidas como sea posible”
Cita textual individuo u objeto produce resultados iguales” (p. 200) (p. 247).
Se puede evidenciar que un instrumento de célculo es definido como confiable - . . .
- e . . . I La confiabilidad de un instrumento se determinante cuando produce resultados semejantes como
Parafraseo cuando tiene la funcion de aplicarse repetidamente obteniendo resultados idénticos - . . . . .
. f - al ejecutarse en otra instancia, pero en circunstancias parecidas (Bernal, 2010).
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).
Evidencia de la

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México:

ncia d Bernal (2010). Metodologia de la investigacion, administracion, economia, humanidades y
refere&?wﬂga"do McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1). ciencias sociales. Bogota: Pearson Educacién de Colombia Ltda., 3(1).
Utilidad/ aporte del
concepto

El utilizar un instrumento que tiene un grado de confiabilidad, otorgara validez al estudio.

Se puede evidenciar que un instrumento de célculo es definido como confiable cuando tiene la funcion de aplicarse repetidamente obteniendo resultados idénticos. La confiabilidad de un
instrumento se determinante cuando produce resultados semejantes como al ejecutarse en otra instancia, pero en circunstancias parecidas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014; Bernal,
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2010).
Confiabilidad del Valor calculado:
instrumento Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach: ,882 N de elementos: 25
Procedimiento
Paso 1: Revision teorica.
Paso 2: Construccion de los instrumentos.
Paso 3: Aplicacion del cuestionario / entrevista.
Paso 4: Diseflo de la base de datos / triangulacion de la informacion.
Paso 5: Emision del informe final.




Método de analisis de datos cuantitativos: SPSS 22

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Respecto al paquete estadistico orientado a las ciencias sociales, indican que el SPSS
contiene dos partes como vista de variables y vista de los datos. En ambas vistas se
observan los comandos para operar en la parte superior (Hernandez et. al., 2014, p. 273)

Bernal (2010) menciona que “es un proceso de investigacion cientifica, en los que se analiza la
data mediante el uso de programas estadisticos por computador” (p. 200).

Parafraseo

El programa SPSS, es una herramienta estadistica que nos ayuda a ver la distribucion de
los datos en una investigacion (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Todos los analisis estadisticos hacen referencia del uso de un software especializado tales como
el SPSS o el Stapgraphic (Bernal, 2010).

Evidencia de la
referencia utilizando
Ms Word

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México:
McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1).

Bernal (2010). Metodologia de la investigacion, administracion, economia, humanidades y
ciencias sociales. Bogota: Pearson Educacion de Colombia Ltda., 3(1).

Utilidad/ aporte del
concepto

Este hecho metodico permitira tener una vision real de los datos cuantitativos obtenidos.
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El programa SPSS, es una herramienta estadistica que nos ayuda a ver la distribucion de los datos en una investigacion. Todos los analisis estadisticos hacen referencia del uso de un
software especializado tales como el SPSS o el Stapgraphic (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014; Bernal, 2010).




Método de analisis de datos cualitativo: Atlas. ti.

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Penalva, Alaminos, Francés & Santacreu (2015) sostuvieron que:
“El Atlas-ti posee herramientas que direcciona la extraccion de elementos
importantes de los datos. Por ello, podemos decir que la investigacion|
cualitativa busca datos masivos mediante entrevistas, trabajos de campo yj
analisis documental que se estructuran de forma flexible” (p. 127).

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) indicaron que: “Evidencia el Atlas.ti ser un
programa desarrollado en la Universidad Técnica de Berlin por Thomas Mubhr, para
segmentar datos en unidades de significado para construir teorias (relacionando
conceptos, categorias y temas)” (p. 451).

Parafraseo

El Atlas-ti posee herramientas que direcciona la extraccion de elementos
importantes de los datos. Por ello, podemos decir que la investigacion
cualitativa busca datos masivos mediante entrevistas, trabajos de campo y
analisis documental que se estructuran de forma flexible (Penalva, Alaminos,
Francés & Santacreu, 2015).

Evidencia el Atlas.ti ser un programa desarrollado en la Universidad Técnica de Berlin
por Thomas Mubhr, para segmentar datos en unidades de significado para construir
teorias (relacionando conceptos, categorias y temas) (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

Evidencia de la
referencia

utilizando Ms Word

Penalva, Alaminos, Francés & Santacreu (2015). La investigacion cualitativa:
Técnicas de la investigacion y andlisis con Atlas.ti. Ecuador: Pydlos

Ediciones.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion. México:
McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1).

Utilidad/ aporte
concepto

del

Se evidencia que el software sera de mucha utilidad para explorar una gran cantidad de datos e informacion recopilada.
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El Atlas-ti posee herramientas que direcciona la extraccion de elementos importantes de los datos. Por ello, podemos decir que la investigacion cualitativa busca datos
masivos mediante entrevistas, trabajos de campo y analisis documental que se estructuran de forma flexible. Evidencia el Atlas.ti ser un programa desarrollado en la
Universidad Técnica de Berlin por Thomas Muhr, para segmentar datos en unidades de significado para construir teorias (relacionando conceptos, categorias y temas)
(Penalva, Alaminos, Francés & Santacreu, 2015; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Método de analisis de datos mixtos: Atlas. ti y triangulaciéon

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) menciona que “en la triangulacion
se recolectan de forma simultanea datos cuantitativos y cualitativos para ser
analizados respecto al problema que se aborda buscando posibles diferencias

(p. 557).

Carhuancho et al. (2019) sefialan que “el propdsito de este tipo de investigaciones es obtener
informacion sobre el fendmeno en estudio reflejandose en data cuantificable, los mismos que

luego seran triangulados” (p. 17).

Parafraseo

Podemos ver que la triangulacion permite recopilar datos cualitativos y
cuantitativos acorde al problema de estudio y realizar un analisis de forma
simultanea y los logros que se obtengan entraran a debate (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014).

La triangulacion tiene por objeto analizar y procesar la informacion, podemos combinar
datos cuantitativos y cualitativos que se reflejan en un solo resultado (Carhuancho et al.,

2019).

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms

Word

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). Metodologia de la investigacion.
Meéxico: McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de C.V., 6(1).

Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero & Casana (2019). Metodologia de la investigacion

holistica. Guayaquil: UIDE-Universidad Internacional del Ecuador, /(1).

Utilidad/
aporte del
concepto

Se analiza datos mediante la triangulacion que analiza, amplia y enriquece resultados.




Podemos ver que la triangulacion permite recopilar datos cualitativos y cuantitativos acorde al problema de estudio y realizar un analisis de forma simultanea y los logros que

Re(tl_accllon se obtengan entraran a debate. La triangulacion tiene por objeto analizar y procesar la informacion, podemos combinar datos cuantitativos y cualitativos que se reflejan en un
na solo resultado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014; Carhuancho et al., 2019).
Aspectos éticos
APA El estudio realizado evidencia mi autoria y hago hincapié en las referencias y citas correspondientes de las fuentes a la que recurri.
Muestra Poblacion: Son todas aquellas personas que han aportado con su participacion voluntariamente. Asimismo, no se alter6 los datos. Por otro lado, las unidades
informativas: no tuvieron lugar la especificacion de los nombres de participantes por la proteccion de la persona, su entorno y trabajo.
Data Los participantes participaron de forma voluntaria y que sus aportes no sufrieron alteraciones.




