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RESUMEN

El objetivo principal de esta indagacion es conocer el vinculo entre las técnicas de
inspiracion y ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria Edificadora Taipe S.A.C., que estara
en Lima en 2020 y tiene como fin aumentar la eficiencia de los colaboradores. El andlisis de
la relacion entre beneficios laborales, reconocimiento, estabilidad laboral y comunicacion
basada en la ejecucion ocupacional es uno de los objetivos especificos de la indagacion. En
el éxito empresarial es esencial, que muchas veces actia como un factor trascendental para
la obtencidn del maximo beneficio econdmico, siendo uno de los hallazgos relevantes del
estudio. Con un enfoque de indagacion correlacional y un disefio descriptivo no
experimental, este estudio se sustenta en una metodologia fundamental. La principal
recomendacion es mantener la motivacién constante de los empleados, lo que mejorara el

desempefio de todos y, como resultado, elevara los niveles de eficiencia de la compafiia.

Palabras claves: Estrategias de motivacion, desempefio laboral, reconocimientos, estabilidad

laboral, comunicacion.



ABSTRAC

The main investigation know the link techniques and work at the Real Estate Edificadora
Taipe S.A. C., which will be in Lima in 2020 collaborators. The analysis of the relationship
between job benefits, recognition, job stability and communication based on job
performance research. The important impact of employee motivation on business success,
which often acts as a transcendental factor for obtaining maximum economic benefit study.
With a correlational inquiry approach and a non-experimental descriptive design, this study
is based on a fundamental methodology from a methodological. The main recommendation
is to maintain the constant motivation of employees, which will improve everyone's

performance and, as a result, raise the company's productivity levels.

Keywords: Motivation strategies, work performance, recognition, job stability,

communication.



INTRODUCCION

Inmobiliaria Edificadora Taipe S.A.C es objeto del presente estudio, cuyo objetivo es Definir
cémo se relacionan las estrategias estimulantes y rendimiento ocupacional. C. con el objetivo

principal de maximizar la efectividad de sus socios en Lima durante el 2020.

Como herramientas esenciales para optimizar el desempefio, las estrategias de motivacion
juegan un papel crucial. Su rasgo mas distintivo es que fomentan un entorno en el que los
empleados pueden abordar sus responsabilidades con entusiasmo y eficacia, al mismo
tiempo que mejoran el desempefio en relacion con las tareas asignadas. Existen muchos
métodos diferentes para motivar a los empleados y es esencial que las empresas tengan los

recursos necesarios para implementarlos con éxito.

Es obvio que las estrategias de motivacion son importantes en las empresas dado lo mucho
que estas instituciones dependen de sus recursos humanos para operar de manera eficiente.
Sin embargo, la motivacion de los empleados es crucial si se quiere lograr la excelencia
operativa. De hecho, el éxito de una compafiia y la creacion de los mejores beneficios
econdmicos posibles para sus accionistas dependen de la motivacion de los empleados. Por
el contrario, cuando un empleado esta desmotivado, su entusiasmo y dedicacion iniciales
comienzan a decaer, lo que a su vez afecta su desempefio y el calibre de su trabajo, lo que
puede resultar en ineficiencias porque prestan menos atencion a las tareas que se supone que

deben realizar.

Esta indagacion se realizé para aumentar la eficiencia en la Inmobiliaria Edificadora Taipe
S.A. C. Dado que las estrategias motivacionales son cruciales para el funcionamiento exitoso
de las empresas, en 2020 se realizara una conferencia sobre ellas en Lima. Con frecuencia
se olvida que los propios empleados son los que verdaderamente estan profundamente

motivados para trabajar duro en los proyectos de una organizacion. Por lo tanto, es crucial
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ayudarlos a comprender su importancia en relacion con el objetivo general de su trabajo,
permitiéndoles evaluar el éxito de sus iniciativas y comprender codmo pueden afectar las

politicas de la empresa.

Centrado en la indagacion correlacional, una forma de indagacion no experimental y una
metodologia de tipo basico, este estudio se basa en este tipo de métodos. El fin principal es
hallar los factores internos de la compariia que afectan la disposicion y motivacion de los
empleados en sus tareas diarias, lo que puede tener un gran impacto en su desempefio en el

trabajo.

Se da una descripcion del tema actual, se plantea el tema de indagacion, se definen los temas
especificos, se establecen los fines generales y especificos, primeramente, se muestra la

necesidad de realizar esta indagacion.

Los fundamentos tedricos del estudio se tratan en el segundo capitulo, que también

proporciona definiciones de términos clave y conocimientos previos pertinentes.

Luego se desarrolla la metodologia de la indagacion, describiendo el tipo y la profundidad

de la indagacion, asi como el disefio de la indagacion.

El sexto capitulo es donde se exponen las conclusiones de la indagacion y Se presentan
sugerencias, junto con un analisis e interpretacion de los hallazgos. También se incluyen

anexos pertinentes y referencias bibliogréaficas.

11



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las personas perciben el impacto de las estrategias motivacionales como una herramienta
crucial para lograr metas y objetivos particulares en una variedad de contextos de la vida
humana. Estas técticas sirven como un estimulo beneficioso y global tanto para los

individuos como para la sociedad en general (Lévy-Leboyer, 2003).

Para que los empleados se desempefien bien en el trabajo, las estrategias de motivacion son
herramientas esenciales. Estas tacticas fomentan un desempefio sobresaliente en beneficio
de la compafia y al mismo tiempo facilitan el desarrollo entusiasta de las tareas. Para
garantizar que las organizaciones tengan los recursos necesarios para su implementacion
efectiva, es crucial reconocer la variedad de enfoques para la motivacion del personal

(Sarriés y Casares, 2008).

Dado que las empresas necesitan empleados para funcionar con normalidad, pero es
fundamental que estos empleados estén motivados para alcanzar la excelencia, no se puede
subestimar la importancia de las estrategias de motivacion en el entorno empresarial. El
secreto del logro y de maximizar las utilidades monetarias es la motivacion de los empleados.
Aungue el entusiasmo inicial de un empleado disminuye como resultado de la
desmotivacidn, su desempefio se ve afectado y, como resultado, la calidad de su trabajo. Esto
puede generar ineficiencias y falta de enfoque en las tareas que le han sido encomendadas

(Moreno, 2009).

Las técnicas de motivacion son muy importantes en Japon. Una estrategia popular es el estilo

de gestion participativa, también conocido como Teoria Z, que expresa una preocupacion
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genuina por el empleado, fomenta conexiones interpersonales y profesionales positivas, se
centra en la colaboracion y promueve la toma de decisiones compartida. Esta metodologia
exige la creacion de circulos de calidad, donde los miembros del personal trabajan juntos
para identificar problemas, considerar soluciones y saber elegir. Esto aumenta la satisfaccion
laboral, reduce la rotacion de personal y aborda los problemas identificados. La participacion
crea una sensacion de logro, que también sirve como reconocimiento y satisface la necesidad

de afiliacion y aceptacion (Allen y Grettchen, 1998).

Para que un negocio tenga éxito en Espafia las técnicas de motivacion son cruciales. Los
empleados los cuales son responsables son los que impulsan la motivacion en el lugar de
trabajo, por eso es importante ayudarlos a sentirse importantes y conscientes de la
importancia de su trabajo. Ademas, deben inspirarse para evaluar el éxito de sus planes,
detectar areas de desarrollo y comprender como sus acciones pueden afectar las directivas

corporativas (Garrote, 2016).

Una cuestion importante en la India es mantener a los empleados motivados en el trabajo.
Los empleados frecuentemente comienzan un nuevo trabajo con entusiasmo, pero con el
tiempo, este interés disminuye como resultado de la falta de estimulo y reconocimiento.
Segun Gonzélez y Pérez (2017), los sistemas de reconocimiento y recompensa pueden

ayudar a los empleados a sentirse apreciados y recompensados por su trabajo.

Como base para el crecimiento de las organizaciones, las estrategias de motivacion cobran
cada vez mas importancia en Argentina. Ofreciendo competitivo los salarios ya no son
suficientes; Se deben tener en cuenta otras formas de motivacion para atraer y retener a los

empleados. Es fundamental comprender y adaptarse a estas necesidades cambiantes porque

13



cada persona tiene motivaciones particulares que pueden cambiar con el tiempo o en

diferentes condiciones (Nazario, 2006).

Algunas empresas en Chile y Brasil estdn implementando formas de desestresar, como
masajes y clases de manejo del estrés. Ademas, se ofrece asesoramiento telefonico gratuito
en las areas de dinero, derecho y psicologia. Al utilizar sistemas de reconocimiento e
incentivos, estas iniciativas esperan aumentar la productividad, atraer trabajadores talentosos

y mantenerlos (Fischman, 2014).

Para mantener la motivacién y dedicacion de los empleados, en Chile es crucial evaluar su
desempefio laboral. Ademas, facilita la sucesion interna, esto disminuye el gasto de tiempo
y dinero en buscar nuevas contrataciones, y permite identificar areas de mejora (Najarro,

2017).

Una responsabilidad clave en el &mbito es la medicién de efectividad ocupacional, que
permite medir el cumplimiento de los fines. Esta evaluacion es reciproca porque puede
utilizarse tanto para reconocer como para abordar el desempefio excepcional (Perna y

Carrera, 2014).

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Como las formas de inspiracion y ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria Edificadora

TAIPE S.A..C, Lima, 2022?

1.3. Objetivos de la indagacion

PE1 (En Que Medida Los Beneficios Laborales Y La ejecucion ocupacional En La

Inmobiliaria TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 2022?

14



PE2 ¢en qué medida los reconocimientos y la ejecucién ocupacional en la Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 20227

PE3 ¢Cdomo se vincula la estabilidad laboral y la ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 20227

1.3.1. Objetivo general

Hallar el vinculo de las estrategias de inspiracion y ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 2022; para optimizar la eficiencia ocupacional.

1.3.2. Fines puntuales

15



OE1 Definir el vinculo de los beneficios laborales y la ejecucién ocupacional en la

Inmobiliaria Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-carabayllo

, 2022.

OEZ2 Definir El vinculo de los reconocimientos y la ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 2022.

OE3 Definir el vinculo de la estabilidad laboral y la ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 2022.

16



OE4 Definir el vinculo de la comunicacion y la ejecucion ocupacional en la Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C, Lima-Carabayllo, 2022.

17



1.4. Justificacion de la indagacion

Es esencial ya que podremos hallar los factores que incluyen en la eficiencia ocupacional.
En otras palabras, sirve como salvaguarda para evitar que la compafiia ignore cdmo sus
empleados desempefian sus funciones, lo que puede verse influenciado por como los motiva

la compaiiia y, como resultado, puede tener un impacto en su desempefio laboral.

El objetivo principal es arrojar luz sobre el comportamiento organizacional a través de las
relaciones que se desarrollan y las reglas que se implementan para alentar a los empleados a
ejercer todo su potencial para alcanzar las metas predeterminadas. De esto se derivaran a su

vez beneficios para todas las empresas.

1.5.2 IMPORTANCIA DE LA INDAGACION

Importancia de la Indagacion:

La indagacion es esencial porque permite identificar los elementos clave en la compafiia que

afecta a los empleados que enfrentan sus tareas diarias.

1.6 LAS LIMITACIONES.

Delimitacion Espacial:

La indagacion fue llevada a cabo en la compafiia Edificadora Taipe S.A.C, Carabayllo, 2022

Delimitacion Temporal: la indagacién fue en el afio 2022.

Delimitacion social: estuvo basado en los trabajadores de la compafiia Edificadora Taipe

SAC

18



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la indagacién:

INTERNACIONALES

La influencia de la motivacién en el desempefio ocupacional de los docentes de la Unidad

Educativa Carabobo fue el titulo de la tesis Lopez (2015) presentada en la Universidad de
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Carabobo para obtener el titulo de maestria en gestion avanzada en educacion. El principal
objetivo de la tesis es investigar como se motivan los docentes de la U. y como eso influye
en su desempefio laboral. E. Carabobo, donde hay 75 docentes en total y 23 docentes en la
muestra. EI método de investigacion es no experimental. Principales hallazgos: a) En
relacion al primer objetivo, que pretende medir el nivel de motivacion de los docentes de la
U. E. Carabobo, se descubre que éste no alcanza los niveles deseados debido a que no existen
incentivos suficientes para satisfacer las necesidades y metas de los docentes; b) Los
directivos de las instituciones desempefian un papel importante en el establecimiento del
lugar de trabajo, por lo que cualquier esfuerzo para mejorar el desempefio docente debe

comenzar con un analisis de la estructura organizacional.

Lagos (2015) present6 su tesis en la Universidad Del Bo-Bo para obtener el titulo de
ingeniera comercial. La tesis se tituld “La Motivacion Laboral y su Influencia en el
Desempefio Organizacional en las Empresas COPELEC”. Con el objetivo general de evaluar
los elementos motivadores de las empresas COPELEC a la luz de la teoria de la motivacién
y la higiene de Herzberg, el estudio emplea un disefio de investigacion no experimental.
Conclusiones: A) Es crucial crear jerarquias y actividades grupales para agilizar las tareas
grupales y configurar equipos de trabajo eficientes; B) La direccion de la compafia debe
priorizar la provision y desarrollo del talento humano y proporcionar recursos, experiencia
y salarios que aseguren su calidad de vida y productividad; y C) Un ambiente de trabajo

positivo afecta el desempefio de los empleados.

Con el fin de obtener la licenciatura en psicologia industrial y organizacional, Sum (2015)

presento su tesis en la Universidad Rafael Landvar con el titulo “Motivacion y Desempefio

20



Laboral (Estudio realizado con el Personal Administrativo de una Compariia de Alimentos
de la Zona 1 de Quetzaltenango) ". El propdsito de esta tesis es investigar como la motivacion
intrinseca afecta la eficiencia y productividad del personal de oficina en una empresa
manufacturera de alimentos en la Zona 1 de Quetzaltenango. Conclusiones generales: a) La
motivacion de los empleados afecta su desempefio ocupacional; b) La motivacion impulsa

al personal administrativo a cumplir sus funciones con entusiasmo y satisfaccion.

El objetivo principal de la tesis de Villacs (2016), “La motivacion de los trabajadores en la
Pastoral Social de Céritas de la Diocesis de Ambato, y su impacto en su productividad”, fue
conocer el impacto de la motivacion en el desempefio laboral en las Céritas Ambato. Pastoral
Social a través de un andlisis correlacional descriptivo. Villacs presentd su tesis en la
"Universidad Técnica de Ambato". Conclusiones: A) Existe un alto nivel de desmotivacion
entre los funcionarios de Caritas Ambato Pastoral Social, lo que impacta negativamente en
su desempefio laboral; B) Falta de planificacidn estratégica y El trabajo en equipo son

factores que contribuyen al bajo rendimiento y la desmotivacion.

En su tesis titulada “La motivacion en el desempeiio laboral del personal docente”, Diaz y
Torres (2018) utilizan investigaciones cualitativas, cuantitativas y bibliograficas para
examinar el impacto de la motivacion docente en el desempefio ocupacional. Conclusiones
destacadas: a) La motivacion de los docentes afecta su desempefio en el trabajo; b) La
eficacia de los educadores en el aula puede verse impulsada por el desarrollo profesional

continuo y su inclusién en los procesos de formulacion de politicas.
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NACIONALES

Establecer el vinculo entre motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion armada en el Peru es el objetivo principal de la tesis de Bisetti (2015), "Relacién
entre motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una institucion armada
del Per(", presentada en el "Universidad César Vallejo" para obtener la licenciatura en
psicologia. Con 250 participantes, el estudio utiliz6 un disefio correlacional transversal no
experimental, del cual 150 participantes sirvieron como muestra. Conclusiones: a) Los
jévenes soldados de una institucion militar peruana mostraron una correlacion limitada entre
la motivacién y el desempefio en 2015; b) La mayoria del personal subalterno en 2015
mostro niveles altos de motivacion laboral, con un 53,6 por ciento en el nivel alto, un 25,2
por ciento en el nivel muy alto y un 15,9 por ciento en el nivel medio, mientras que el 5,3

por ciento present6 un nivel bajo de motivacion laboral. .

El principal objetivo de la tesis de 2017 de Lora, “Estrategias para incrementar la motivacion
de los empleados y la calidad de los resultados en la Sala de Familia del Tribunal Superior
de Justicia de la Region Lambayeque- 20177, presentada en la Universidad Sefior De Sipan,
es crear un plan de estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral del
personal de los juzgados de familia del Tribunal Superior de Justicia de la Regidn
Lambayeque. Principales conclusiones: a) No se ha identificado una estrategia bien
desarrollada para inspirar a los empleados de los tribunales de familia en la Region
Lambayeque; b) La mayoria de los empleados mostraron un bajo nivel de motivacién

intrinseca.
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El objetivo general de la tesis de Bonilla de 2017, “La motivacién y su relaciéon con el
desempefio laboral de los trabajadores de la compafiia Cineplex S.A en la Region Huanuco
20177, presentada en la Universidad de Huanuco, es conocer la conexion entre la motivacion
de los empleados y el trabajo. desempefio en la Regién Huanuco en el afio 2017. 20
colaboradores integran la muestra de la tesis, la cual tiene un disefio descriptivo. Los
principales hallazgos fueron los siguientes: a) Existi6 una correlacion significativa y
moderadamente positiva entre la motivacion de los empleados y el desempefio laboral en
CINEPLEX S.A en la Regién Huénuco en el afio 2017; b) Hubo una correlacién positiva
entre el liderazgo y el desempefio laboral, asi como un impacto positivo de la satisfaccion

laboral en el desempefio laboral de los empleados.

El objetivo principal de la tesis de Oliva (2017), “Motivacion y Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera, Lima, Pera 20157, el cual se presento en la
“Universidad César Vallejo” con el objetivo de cursar la Maestria en Gestion Publica, tuvo
como objetivo determinar si existia o no correlacion estadisticamente significativa entre el
entusiasmo y el rendimiento de los empleados del Hospital Victor Larco Herrera de Lima,
Per(, en el afio 2015. En este estudio se utiliza una muestra de empleados del hospital y un
disefio de investigacion descriptivo. Principales conclusiones: a) Se encontré que la
motivacién y el desempefio laboral de los empleados del hospital estaban correlacionados
positiva y significativamente; b) Se confirmé que tanto el intrinseco como la motivacion
extrinseca esta relacionada con las actitudes y comportamientos de los empleados en su

desempefio laboral.
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La tesis de Vela del afio 2018, “Relacion entre Motivacion y Desempefio Ocupacional en la
Tienda Departamental Oechsle, Lima 2018, que present6 en la Universidad César Vallejo
para obtener el titulo de Licenciatura en Administracion, tiene como objetivo principal
conocer la Conexion entre la motivacion de los empleados y el desempefio laboral en los
grandes almacenes Oechsle de Lima en 2018. El analisis transversal es el método utilizado
en este estudio no experimental. Principales hallazgos: a) Hubo una correlacion entre la
motivacion intrinseca y extrinseca y la productividad en los grandes almacenes Oechsle; b)
Se demostro que tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca tienen un impacto en la
satisfaccion laboral y el reconocimiento de los superiores, lo que a su vez influye en el

desempefio.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Estrategias de Motivacion

2.2.1.1 Definicién de Estrategia

La estrategia en version de Contreras (2013), se define “como el conjunto organizado de
pasos utilizados para lograr una meta”. Es fundamental reconocer que los objetivos de la

investigacion sélo pueden alcanzarse mediante el uso de técnicas apropiadas.

De acuerdo a Fred (2008-7), la estrategia consiste en:

acciones tomadas por una organizacion basandose en un analisis de situacion actual,
de esta manera se tomara beneficio y sabra qué medidas tomar para responder a
nuestros competidores incorporando planes tacticos y operacionales que involucren a
todas las areas de la compariia con el propdsito de llegar a un objetivo anteriormente

establecido.
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2.2.1.2 Definicién de Motivacion

De acuerdo a Martinez (2013-20), la motivacién consiste en:

la consecuencia de la interaccion del individuo con la circunstancia. De manera que,
al examinar la definicién de motivacion, se tiene que tener en cuenta que su nivel
cambia, tanto entre individuos como dentro de los mismos individuos en momentos

distintos.

De acuerdo a Carrillo(2009-12), la inspiracion es:

cualquier cosa que se mueva o tenga poder o virtud para moverse; la fuerza impulsora
detras de las acciones de las personas. Una necesidad, que puede tener una base
fisioldgica o psicoldgica, "despierta” el interés de un individuo en una actividad

incitdndolo a actuar.

2.2.1.3 Teorias de la inspiracion

Teoria de las necesidades de Maslow:

De acuerdo a Maslow (2006-14), “Describe una jerarquia de deseos, desde los mas
basicos hasta los méas abstractos: supervivencia, pertenencia, pertenencia, autoestima
y autorrealizacion. Cuando se cumple un requisito previo, el desarrollo pasa a la

siguiente etapa”.

a) Necesidades fisiologicas.” Representan el primer nivel, que incluye las necesidades

para la supervivencia de una persona, incluidos alimento, agua, descanso y refugio”

25



b) Necesidades de seguridad. “Se cumplen tanto los requisitos fisiologicos como los

psicolédgicos. Impulso instintivo para evitar el dafio y buscar refugio de los agresores”.

¢) Necesidades de asociacion o aceptacion. “Los seres humanos tienen una profunda
necesidad de amistad, conexion, afecto y amor, que se incluye en el tercer nivel de

deseos”

d) Necesidades de estima. “El respeto por uno mismo, la libertad y el éxito son algunos
de los resultados. Entre estos indicadores exdgenos de valor, reconocimiento y carifio,

descubrimos”.
Teoria de las Necesidades Secundarias:

En version de Stoner (2008-18) “Afirma que la vida de una persona es exitosa si
cumple con requisitos especificos relacionados con necesidades, logros, relaciones y
autoridad. Estos requisitos no son inherentes a los humanos; mas bien, se adquieren a

través de las experiencias de vida de uno”.

David McClelland (2006) “sostuvo que todos los individuos poseen: Necesidad de
logro: Es hacer un esfuerzo adicional para alcanzar metas mas altas o hacerlo mejor de
lo esperado. La necesidad de poder es la necesidad de ejercer la propia voluntad sobre

otras personas”.

2.2.1.4 La motivacion humana

Segun Ruiz y Lopez (2013), define “la forma necesaria en la que se actua causada
por un ente no interno” Es variable y esto mismo genera diversas ejemplificaciones de la

palabra pero en general es basicamente el mismo.
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2.2.1.5 Técnicas motivacionales

Las técnicas motivacionales en version de Ruiz (2012),s0 los métodos que emplean las

compafiias para inspirar a sus empleados .

a) Técnica del Enriquecimiento del trabajo, consiste:

en adaptar la forma de realizar el trabajo ya que el colaborador lo encontrard menos
rutinario. De esta manera, los trabajadores pueden tener mas control sobre su trabajo

al poder participar en las decisiones que los impactan directamente.

b) Técnica de Adecuacion del personal al puesto de trabajo, consiste:

Al seleccionar cuidadosamente a personas con el conjunto adecuado de talentos y
experiencia para desempefiar cada funcién lo mejor que puedan, podemos lograr
nuestros objetivos. Porque despertara la atencion y el entusiasmo del trabajador por

el trabajo que tiene entre manos.

c) Técnica del reconocimiento del trabajo:

Es fundamental brindar apoyo a los empleados cuando hacen un buen trabajo o
muestran una mejora en su desempefio. No es necesario hacer grandes esfuerzos
para mostrar aprecio; una simple expresion de agradecimiento, un correo electronico
de felicitacion, una carta, un informe o una propuesta de promocion serian

suficientes.
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2.2.1.6 Definicion de Estrategias de Motivacion

En version de Lévy-Leboyer (2003), se define “entes los cuales hacen que sea encaminado
hacia el cumplimiento de un fin”. Estas se dan para lograr los fines planteados anteriormente,

asi también como para lograr metas.

2.2.1.7 La motivacion y la inteligencia emocional

El autor Daniel Goleman (1998) enfatiza que las emociones son fundamentales en el entorno
laboral. Se destaca que estas habilidades son cruciales, especialmente en trabajos complejos,
ya que su falta puede obstaculizar el uso eficaz de la experiencia y la inteligencia técnica de

una persona en su desempefio laboral.

Rafael Bisquerra también contribuye a la comprension de la inteligencia emocional en

instituciones educativas, promoviendo mejores relaciones entre docentes y directivos.

Fragoso Luzuriaga (2015) define las estas como entes para equilibrar las emociones, lo que

afiade valor a las funciones profesionales y contribuye al bienestar personal y social.

Bisquerra (2017) destaca la importancia de desarrollar habilidades sociales para comprender

el entorno y vivir de manera armoniosa.
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Villanueva (2015) enfatiza que la motivacion es una capacidad a menudo subestimada, pero

que se ejecuta muy esencialmente.

Por ultimo, Goleman (2015) resalta que la motivacion es una habilidad que no todos poseen
plenamente, y que aprender a reconocer su importancia, desarrollarla y aplicarla puede
mejorar las relaciones interpersonales y generar un buen espacio ocupacional, especialmente

en el ambito educativo.

2.2.1.8 Importancia de las estrategias de motivacion
En version de Fischman (2014), consiste:

“En que Las organizaciones necesitan de personas para que funcione correctamente,
ya que son de vital importancia, pero motivando a sus trabajadores, estas
organizaciones funcionaran de manera excelente. Por ello, es en la motivacion del
empleado donde la compariia debe ponerle énfasis, de esta forma lograra los maximos
beneficios econdmicos. El término latino "motivus” significa "causa del movimiento";
La nocidn de motivacion se compone de las palabras "razén™ y "acciéon™, lo que sugiere
que para que un empleado esté completamente involucrado en su trabajo para la
empresay proporcione el 200% de su esfuerzo, debe tener una razén convincente. para

hacerlo.
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2.2.1.9 Beneficios de las estrategias de motivacion:

a)

b)

d)

f)

Una mejor imagen de la empresa: entre mas cosa positivas realice la compafiia mejor
€s Su imagen con respecto a lo que quiere mostrar al publico. “El capital humano es
un valor esencial para la compaiia” (Martinez, 2013).

Responsabilidad con la compafiia: algunos presienten que en su trabajo se los valora
y es por esta razdn que se sienten mas implicados con la mision de la empresa. Al
punto que siente que la compafiia es practicamente parte de ellos (Editorial Vértice,
2008).

Mas rendimiento laboral: entre méas motivados estén los trabajadores mayores sera
su rendimiento y esto conllevara a una gran eficacia. Esto se resume en un incremento
en la eficiencia ocupacional y mayores beneficios para la organizacion (Editorial
Vértice, 2008)

Mas y mejores ideas de mejora: aquellos que se sienten indispensables en la
compafiia son capaces de generan beneficios, ya sea mediante ideas las cuales pueden
ser trasmitidas y expresadas a sus superiores. Los que se sienten bien son los que mas
se esmeran (Martinez, 2013).

Menores faltas para la compafiia: empleados desmotivados generaran como una
consecuencia perdida en el funcionamiento de la compaiiia. Por otro lado con malos
elementos la comparia se veria afectada y tendria mayores incidentes negativos
creando un ambiente negativo, donde en el peor de los casos esto podria generar
pérdidas irreparables para la empresa (Martinez, 2013)

Mas competencia: las compariias con mejores elementos tienes mejores ideas, siendo
estas ideas muy Utiles para la empresa. Por eso la inspiracion en ciertas compaiiias
que estaran preparadas para el cambio constante del mercado activo (Editorial

Vértice, 2008)
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g) Menos fugas: A menor ganas menor rendimiento. (Editorial Vértice, 2008).

2.2.1.10 Dimensiones de las estrategias de motivacion

a) Beneficios laborales: Compensaciones adicionales a la remuneracion bésica de
los empleados, como comida, guarderia o premios por buen desempefio.

b) Reconocimientos: Valorar y elogiar el trabajo destacado de los empleados para
mejorar su motivacion y la productividad.

c) Estabilidad laboral: Proteccion legal contra despidos injustificados para mantener
los contratos vigentes.

d) Comunicacion: Intercambio de mensajes entre emisor y receptor para transmitir

informacion.

2.2.1.11. Motivacion de los empleados mediante el disefio de puestos

En version de Slocum (2009), define “esta como un mecanismo de lugares pueden ser

estimulos”.

a) Modelo de factores higiénicos y motivadores: Herzberg y su equipo desarrollaron
un modelo que identifica dos conjuntos de factores que influyen en la satisfaccion y

la insatisfaccion laboral: los factores motivadores y los factores higiénicos.

b) Factores motivadores: Estos factores, como el reconocimiento, las oportunidades
de avance y la responsabilidad, estan relacionados con el trabajo en si y generan

sentimientos positivos en los empleados.
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c) Factores higiénicos: Los factores higiénicos incluyen aspectos como la
administracion de la empresa, el salario, las condiciones laborales y las relaciones
interpersonales. Estan asociados con sentimientos negativos y actian como medidas

preventivas de la insatisfaccion laboral.

2.2.1.12. La motivacion de los empleados mediante las expectativas del desempefio

laboral

Slocum escribe en su version del 2009 que "es importante crear empleos para
que las personas sepan gque son desafiantes y gratificantes". La nocion de que pueden
tener esperanzas de obtener recompensas particulares si trabajan extremadamente

duro para lograrlas es otro elemento que motiva a la gente.

Segun el modelo de expectativas, la motivacion ocurre cuando las personas
creen que el trabajo que realizan conducira al cumplimiento de sus deseos. Satisfacer
el deseo de seguridad, la emocion de realizar una actividad exigente y la satisfaccion

de alcanzar una meta ambiciosa son todos ejemplos.

La idea de que la persona es razonable es un principio fundamental de las
expectativas. El principio principal de este modelo es que una persona actuaré de
acuerdo con sus propias necesidades e ideas si esta presente a la hora de tomar
decisiones sobre cualquier asunto o tema, o si es consciente de la organizacion a la

que se incorporara y del nivel de dificultad de esta.

2.2.1.13 Uso del reforzamiento positivo para motivar a los demas

La modificacion del comportamiento, cuyo objetivo es influir en las actividades de

un individuo mediante el uso de incentivos y castigos, es la forma maés utilizada para
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inspirar a las personas en el lugar de trabajo, segln lo planteado por Slocum (2009).
Esto se basa en el principio de la ley del efecto, que establece que las acciones que
resultan en consecuencias positivas tienden a repetirse, mientras que las que llevan a

consecuencias negativas tienden a evitarse.

El enfoque principal para ensefiar como modificar el comportamiento se centra en
resaltar el reforzamiento positivo, porque es el método mas utilizado en los negocios.
Al recompensar a las personas cuando responden positivamente, podemos aumentar

la posibilidad de que esta accidn positiva se repita.

Es importante notar que el reforzamiento positivo se aplica no solo en trabajos
sencillos y estructurados, sino también para fomentar conductas deseables en
entornos laborales complejos y bien remunerados. Al utilizar el refuerzo positivo, es
importante recordar algunos principios basicos, como ser especifico acerca de las
acciones que obtendran una recompensa, utilizar premios adecuados, ser coherente
con su distribucion y proporcionar la recompensa lo antes posible después de la
accion deseada. Ademas, es esencial que la recompensa sea proporcional al

comportamiento que se desea incentivar.

2.2.1.14 Motivar mediante el disefio del trabajo

En version de Robbins y Judge (2009), expone “los métodos conceptuales basados en
establecer conexiones entre ideas estan ganando terreno en el estudio de la motivacién a

medida que evoluciona la naturaleza del trabajo”.

a) El modelo de las caracterizas del trabajo
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Dicho modelo fue creado por J. Richard Hackman y Greg Odham citado por Robbins y Judge

(2009):

a) Variedad de aptitudes: Es la medida en que el trabajo exige la realizacion de una
variedad de tareas, cada una de las cuales exige un conjunto Unico de competencias

por parte del empleado.

b) Identidad de la tarea: es cuanto de una determinada tarea debe completarse antes

de continuar.

c) Significancia de la tarea: determina cuanto impactan las actividades laborales en

la vida y las rutinas diarias de los empleados.

d) Autonomia: la libertad que el empleador le da a un empleado para establecer sus
propias horas de trabajo y seleccionar qué métodos son més efectivos para realizar

el trabajo es un indicador de cuanta autonomia se le da al trabajador.

e) Retroalimentacion: La medida en que un empleado recibe retroalimentacién
inmediata y procesable sobre la calidad de su trabajo después de completar

actividades que son esenciales para su empleo.

2.2.1.15. Motivacién de grupos Unicos de trabajadores

Los empleados llegan a las organizaciones con una diversidad de necesidades y
caracteristicas individuales, que incluyen habilidades, destrezas, intereses y aptitudes Unicas.
Cada uno tiene expectativas distintas de su empleador y diferentes percepciones sobre lo que

se espera de ellos en el trabajo. También varian en lo que esperan obtener de su empleo.
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Por ejemplo, para algunos empleados, su satisfaccion proviene principalmente de sus
actividades e intereses personales, y no estan particularmente motivados por desafios
laborales o logros en el trabajo. Por otro lado, hay quienes encuentran una gran satisfaccion
en sus roles laborales y estan altamente motivados para desempefiarse de manera

sobresaliente.

2.2.1.16 Motivacion para el trabajo de los colaboradores

En version de Amaru (2008), expone “que la eficacia del candidato en el puesto depende de
muchos factores, pero en ultima instancia beneficia al empleado. No se puede subestimar la
importancia de la motivacion en el lugar de trabajo”. Un emprendedor que quiera conectarse
exitosamente con otros debe dominar el arte de la persuasion. La voluntad, el interés y el
compromiso de un empleado para lograr las metas y objetivos de la organizacidon es a lo que nos
referimos cuando hablamos de motivacion en el lugar de trabajo. Cuando alguien estd altamente

motivado en su trabajo, muestra una actitud positiva hacia sus responsabilidades.

a) Motivos internos y externos: La fuente de la motivacion de un empleado es una intrincada
interaccion entre las caracteristicas propias del individuo y los estimulos externos presentes
en el lugar de trabajo. Los requisitos, habilidades, intereses, creencias y aptitudes
individuales son ejemplos de lo que podemos considerar elementos internos. Estas
caracteristicas distinguen a una persona de otray la preparan para ciertos roles. Por otro lado,
los elementos externos consisten en estimulantes organizacionales como salarios, beneficios
y condiciones laborales. Estos factores externos pueden satisfacer necesidades, generar

interés o representar recompensas que los empleados desean.
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2.2.1.17 Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion

En version de Chiavenato (2012), expone “Recursos humanos utiliza una variedad de
instrumentos para el analisis de la motivacion de los empleados y la evaluacion del lugar de

trabajo. Estos son los instrumentos mas comunes:”

a) Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores

La observacion, siempre que el procedimiento se lleve a cabo en entornos seguros,
es posible determinar si los empleados exhiben una actitud buena o negativa en el

curso de su empleo.

b) Entrevistas

Las respuestas de los trabajadores a la entrevista de salida se utilizan para identificar
las causas de su descontento con sus puestos de trabajo. Un trabajador decide

abandonar la empresa por voluntad propia.

c) Analisis de las condiciones de trabajo

En caso de que las condiciones de trabajo sean desfavorables o no cumplan con los
requisitos comerciales, la atmésfera en el lugar de trabajo sera toxicay los empleados
no estaran inspirados para hacer lo mejor que puedan. Si los empleados cuentan con

circunstancias favorables, pueden trabajar de manera mas eficiente y efectiva.

d) Buzones de reclamos quejas y sugerencias

Responder rapidamente a las inquietudes y recomendaciones de los empleados
demuestra que la gerencia valora sus comentarios y envia un mensaje de que son

valorados como un medio para crear un mejor lugar de trabajo para todos.
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e) Plan de sugerencias

Haganos saber por qué ciertas propuestas se implementaran y otras no. Los
empleados que brindan recomendaciones Utiles suelen ser recompensados por sus
empleadores; esto aumenta la sensacion de logro del empleado y lo alienta a

continuar con el buen trabajo.

2.2.2. Desempefio Laboral

2.2.2.1 Definicion de desempefio

El desenvolvimiento en version de Alles (2006), define “que es el hacer y resultado de algo

obligatorio, hacer algo o dedicarse a algo”.

2.2.2.2 Definicién de desempefio laboral

La ejecucion ocupacional, segin Pernia & Carrera (2014), EI desempefio en el lugar de
trabajo se define como qué tan bien actda y se comporta un empleado mientras realiza las
tareas esenciales de su puesto. Este desempefio puede demostrar la competencia del

empleado en el lugar de trabajo.

Por otro lado, de acuerdo con Robbins, Stephen y Coulter (2013), El desempefio ocupacional
de una organizacion, un individuo o un proceso se mide por qué tan bien desempefian sus

deberes y logran sus objetivos en el trabajo. Medir el desempefio en el lugar de trabajo es
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una buena manera de evaluar qué tan bien se estan cumpliendo los objetivos estratégicos

tanto a nivel individual como de equipo.
2.2.2.3 Importancia del desempefio laboral

En version de Gonzéles & Perez (2017), “muestra como el colaborador, no soélo la
organizacion, puede beneficiarse de un enfoque en la evaluacion del desempefio, y como a

menudo se pasa por alto la relevancia de la ejecucion ocupacional”.

La importancia de el desempefio laboral, Permite implementar nuevas politicas
retributivas para mejorar el desempefio y ayuda en la toma de decisiones de
promocion, ayuda a definir si es necesario reciclarse o detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales. problemas que afectan

al colaborador en el desempefio del cargo.

2.2.2.4 factores que intervienen en el desempefio laboral
La ejecucion ocupacional en version de Chiavenato (2006). Expone:

“La eficiencia de ese trabajador en el trabajo depende de sus rasgos personales y de
cémo aborda su trabajo: Restriccion, cooperacion, iniciativa, responsabilidad,
habilidades de seguridad, discrecion, presentacion personal, discrecion, interés,
creatividad, logro e inventiva. Aspectos de las operaciones: habilidad, experiencia,

cantidad, precision, colaboracion y gestion.”.

Segun Davis y Newtrons (2000) el saber y dominio intervienen mucho al momento de

laborar.
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2.2.2.5 Beneficios de la ejecucion ocupacional en las empresas

En version de Chiavenato (2007), “los beneficios de la ejecucion ocupacional para las
empresas se encuentran en la evaluacion del potencial humano, a mediano y largo plazo,
asimismo define cual es la contribucion del cada empleado”. Identificando a los trabajadores

los cuales requieren capacitacion en alguna zona de ocupacion.

Beneficios del desempefio laboral:

“Una de las cosas mas utiles que puede hacer un gerente es evaluar periddicamente el
desempefio y la conducta de sus subordinados utilizando una técnica de medicion que

pueda eliminar la influencia del sesgo”.

Resultados positivos para los subordinados Aprenda los entresijos y comprenda los
estandares de conducta y rendimiento en el lugar de trabajo. Tomar medidas para
aumentar la productividad de su personal Comunicarse con sus subordinados directos
para explicarles que las evaluaciones de desempefio utilizan un método cientifico

basado en datos para evaluar qué tan bien se estan desempefiando en sus trabajos.

Descubra como califica su gerente su desempefio y donde podria mejorar solicitando

comentarios.

Comprender los pasos que esta dando su superior para mejorar su desempefio, asi como
los pasos que debe dar para mejorar el suyo, como concentrarse mas en su trabajo,

dedicarle més tiempo y evaluarse a si mismo.
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2.2.2.6 Nuevas tendencias de la evaluacion de desempefio laboral

Chiavenato (2007) expone que en la era de la informacion, caracterizada por su
dinamismo, cambio y competitividad, las empresas buscan la excelencia como la base
para la rentabilidad y la supervivencia. En este contexto, la barrera entre superiores y
empleados se ha reducido como resultado del uso generalizado de medidas de

reduccion de peso.

Esta transformacion en la estructura jerarquica ha dado lugar a nuevas tendencias en
la evaluacion del desempefio, tanto a nivel individual como colectivo en equipos de
trabajo. Estas tendencias se reflejan en la seleccién y uso de indicadores, que cambian
con respecto a los factores de evaluacion, incluidos bonos, comisiones y
participaciones en el éxito de la empresa. La adaptabilidad y flexibilidad de los
indicadores para cumplir con nuevos criterios adquiere mayor importancia en este

contexto.

2.2.2.7 Dimensiones que conforman la ejecucion ocupacional

Eficiencia en el desempefio de un trabajo.

Robbins enfatiza en la edicion de 2009 que es una herramienta para evaluar si una empresa
ha tenido exito o0 no en sus objetivos. El éxito de una empresa, desde el punto de vista
econdmico, depende del éxito con el que pueda proporcionar sus productos para satisfacer

las necesidades de la sociedad.

Los resultados en relacion con los objetivos y el cumplimiento de metas se consideran

efectivos. Priorizar las tareas y realizar de forma ordenada aquellas que mejor las logren son
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necesarios para la eficiencia. Se refiere a qué tan bien un método o servicio puede producir

el resultado deseado.

b) eficacia en el desempefio de un trabajo.

El grado en que se utilizan los recursos, segun la revision de Robbins de 2009, es lo que
determina los costos y beneficios y vincula los insumos y los productos. EI mejor uso de los
recursos disponibles se garantiza mediante el uso de los medios, métodos y procedimientos

mas adecuados, que deben planificarse y organizarse cuidadosamente.

Es el grado de logro de las metas de una organizacion al menor costo de dinero, personas y

recursos de tiempo. Las definiciones adicionales de eficacia incluyen:

Los mejores resultados se pueden lograr con la menor cantidad de recursos haciendo las

mayores inversiones posibles.

Se puede decir que la eficiencia es el mejor uso de los recursos disponibles para producir los

efectos deseados.

c) la eficacia del desempefio laboral.

Destaca "que tiene muchos significados" en la interpretacion de Robbins (2009). También
puede significar "idoneidad para un propdésito o uso particular”, o "el grado en que algo
cumple con un estdndar que se ha utilizado como referencia”, dependiendo de si las

necesidades del cliente son internas o externas.

La calidad se denomina "idoneidad o idoneidad para el uso™ en la definicion de Juran de
1990. Si un producto o servicio cumple su propoésito, se considera de alta calidad. Para
aplicar este concepto a un servicio o producto del mundo real, primero se deben identificar
los criterios por los cuales se juzgara el éxito. Estas expectativas variaran dependiendo del

producto o servicio y determinaran las cualidades que debe poseer para ser de alta calidad.
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2.2.2.8 Aplicaciones de la evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2009) afirma que la evaluacion del desempefio tiene una variedad de usos y

objetivos.

Procedimiento para incorporar nuevos empleados: las revisiones de desempefio ofrecen
informacion util para identificar y mejorar las habilidades de los trabajadores, lo que ayuda
con la adquisicién de talento y la planificacion de recursos humanos. Ademas, al enumerar
las cualidades y actividades adecuadas para futuras contrataciones, actla como base de datos

para el reclutamiento y seleccién de nuevos empleados.

Proceso de asignacién de personas: Esta evaluacion proporciona informacién sobre como
las personas se relacionan y se identifican con sus trabajos, tareas y competencias, 1o que

ayuda a determinar la idoneidad de las personas para sus roles dentro de la organizacion.

Las personas son recompensadas a traves de evaluaciones de desempefio, que miden cuan
motivados y contentos estan los empleados con su entorno laboral. Las decisiones sobre
recompensas, incluidos aumentos salariales, ascensos laborales o incluso salidas de la

empresa, deben basarse en estos hallazgos.

Proceso de desarrollo de personas: La evaluacion de desempefio revela las fortalezas y

debilidades de cada persona, permitiendo identificar los requisitos de capacitacion de los
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colaboradores. Ademas, facilita que los miembros del personal se comuniquen con sus

superiores, lo que fomenta un mejor desempefio y crecimiento personal.

2.2.2.9. Evaluacion de la ejecucion ocupacional problemas y soluciones

En version de Dessler (2009), explica “que evaluar el desempefio de los subordinados es
menos peligroso que las actividades que realizan los gerentes”. En general, los trabajadores
anticipan sus evaluaciones con niveles inflados de satisfaccion porque saben que su
seguridad financiera futura, su crecimiento profesional y su bienestar mental pueden
depender de estas evaluaciones. En esta seccion se discutirdn algunas de las preocupaciones
técnicas de la evaluacién y sus soluciones, asi como otros aspectos que son cruciales para el

procedimiento.

La evaluacion basada en escalas de calificacion tiene ciertos problemas potenciales. La
mayoria de las empresas utilizan escalas visuales para calificar el desempefio de los

empleados; sin embargo, existen algunos problemas con este tipo de sistemas.

Este sistema de calificacion grafico parece objetivo, sin embargo, podria dar lugar a
un juicio irracional debido a la falta de claridad sobre lo que se entiende por

"estandares objetivos" y calificaciones "objetivas".

a) Efecto de halo

Es la forma en que la percepcion general de un evaluador afecta la forma en que
califica las caracteristicas individuales. Por ejemplo, los gerentes tienden a calificar
mas bajo a los trabajadores hostiles en todos los ambitos, pero ser conscientes de este

sesgo puede ayudar a eliminarlo.

La capacitacion de los supervisores también puede resolverlo.

b) Tendencia central
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Bésicamente, implica otorgar a todos una calificacion Unica, lo que podria sesgar los
resultados y hacerlos menos efectivos para tomar decisiones importantes como
ascensos, salarios y orientacion. Usar una categorizacion de los trabajadores en lugar
de una escala de calificacion grafica podria ayudar a aliviar el problema, ya que no

es probable otorgar a todos una puntuacién promedio al categorizarlos.

¢) Indulgencia o rigor

Algunos gerentes califican a cada empleado por igual, mientras que otros son mas
subjetivos. La ambigledad entre ser demasiado facil o demasiado dificil queda clara
en las escalas de calificacion visuales. Sin embargo, clasificar al personal requiere

que los gerentes distingan entre quienes lo hacen bien y quienes no.

2.2.2.10 Como evitar problemas en la evaluacion del desempefio laboral

En version de Dessler (2009), expone “que es factible decir que evaluar tales situaciones es
peor que no hacerlo. Sin embargo, estos problemas no son inevitables y pueden mitigarse

con las medidas que se describen a continuacion”:

a) Conocer el problema

Conocer, conocer y comprender los posibles problemas y sus soluciones es el primer

paso. Ser consciente del problema es el primer paso para resolverlo.

b) Use la herramienta correcta
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En segundo lugar, asegurese de evaluar utilizando el instrumento adecuado. Cada
dispositivo tiene aspectos tanto positivos como negativos. El enfoque de
clasificacion, por ejemplo, se aleja de la tendencia central, pero puede generar tension

si a todos los miembros del equipo les va bien.

c) Capacite a los supervisores

En tercer lugar, practique la eliminacion de sesgos en las calificaciones como el
"efecto halo", "demasiado facil" y "demasiado estricto”. Los empleados fueron
evaluados basandose en un video de ellos ejecutando sus funciones como parte de un
programa de capacitacion. Los formadores realizaron un seguimiento de las
calificaciones dadas a estos empleados por sus superiores y las utilizaron para
demostrar y discutir temas como la indulgencia y el efecto halo. Necesitamos
proceder con precaucion, ya que surgen problemas si se ensefia a los evaluadores a

evitar cometer errores.

2.2.2.11 Métodos de evaluacion del desempefio laboral

En version de Dessler y Verela (2011), exponen “que existe una amplia variedad de enfoques

para evaluar el desempefio de los empleados y que muchas empresas subcontratan esta tarea

a terceros”, sienten curiosidad por el proceso de evaluar el desempeinio de un empleado en el

trabajo y los métodos utilizados para hacerlo.

a) Ensayos criticos

Dado que este tipo de documento no necesita formatos sofisticados ni una

capacitacion considerable, esta seccion consiste en un resumen de las habilidades,
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limitaciones, desempefio previo y potencial del colaborador, asi como
recomendaciones sobre cémo podria mejorar. Por lo tanto, es posible que la
evaluacion sea sencilla y se base méas en las habilidades de redaccion del evaluador
que en el desempefio real del empleado. Ademas, sin una clave de calificacion
universal, es dificil realizar un seguimiento de los documentos creados para distintos

trabajadores.

b) Incidentes criticos

Dado que el evaluador es responsable de explicar las actividades del empleado v,
mas importante aun, si fueron eficientes o ineficientes, los episodios criticos son el
centro de atencion y la evaluacion es la diferencia entre completar un trabajo de
manera eficiente y no realizarlo en absoluto, por esto, en lugar de mencionar
comportamientos particulares a través de una lista de sucesos significativos de este
tipo, se debe dar una amplia gama de ejemplos que sirvan para demostrar
comportamientos deseados y al mismo tiempo identificar a los trabajadores que

necesitan desarrollar sus habilidades.

c) Escala grafica de calificacion

Este es uno de los métodos mas antiguos y difundidos de evaluacion. El evaluador
tendra en cuenta una variedad de indicadores de desempefio, como resultados y
calidad, amplitud y profundidad de conocimientos, colaboracion, ayuda e iniciativa,

y asignara calificaciones en consecuencia.

d) Escala de calificacion basada en el comportamiento

46



Combinando las mejores caracteristicas tanto de escalas numéricas como de
representaciones gréficas de incidentes cruciales. Los elementos no son listas de
rasgos o descripciones amplias, sino méas bien ejemplos de actividades genuinas

relacionadas con el trabajo utilizadas para calificar a los candidatos.

d) Comparacion forzada

Los empleados son juzgados en funcién de como se comparan con otros en su
departamento o0 empresa en su conjunto. Debido a la necesidad de estar familiarizado
con una escala relativa, mas que absoluta. La clasificacion por grupo y la

clasificacion por persona son los dos tipos de comparaciones mas comunes.

2.2.2.12. Sistemas de incentivos econdmicos laborales

En su interpretacion, Newastrom (2011) enfatiza la importancia de la gestion del
desempefio en las empresas actuales, particularmente en un entorno marcado por la
competencia y el cambio continuo. La base de la gestion del desempefio es la nocién
de que al establecer objetivos, modernizar la estructura organizacional e introducir
nueva tecnologia, se puede mejorar el desempefio de los empleados. También incluye

el uso de sistemas de incentivos y recompensas para impulsar la productividad.

a) Recompensas que vinculan la compensacion con la produccion.

Al igual que con las comisiones de ventas o el pago a destajo, los incentivos variables
frecuentemente establecen un vinculo directo entre el salario y la produccion al
recompensar una mayor productividad. Los empleados estdn motivados para

desempefiarse mejor porque esto promueve un equilibrio entre esfuerzo y
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recompensa, lo que con frecuencia se considera justo y anima a los empleados a

hacerlo mejor.

b) Programas de Incentivos Salariales.

Los incentivos salariales alientan a los empleados a desempefiarse mejor y, por lo
general, a reducir los costos laborales por unidad de produccién. Como resultado de
la capacidad de estos sistemas para recompensar el trabajo duro, los trabajadores son

mas productivos y tienen méas probabilidades de permanecer en el trabajo.

c) Participacién en los beneficios:

Con este sistema, una parte de los beneficios de la comparfiia se entrega a los
trabajadores de forma inmediata 0 en forma de bonificaciones. Como resultado,
existe un interés compartido entre la compafiia y sus empleados por su éxito

financiero, lo que promueve la cooperacién y el trabajo en equipo.

d) La division de ganancias.

La participacion en las ganancias mide las mejoras en el desempefio empresarial y la
participacion en las ganancias de los empleados. Es mas completo que los sistemas
salariales y se basa en principios de comportamiento organizacional para inspirar a

los trabajadores.

e) Retribucién en funcion de competencias.
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Con este método, las empresas muestran aprecio por el conocimiento y la experiencia
previos de sus empleados. Se les paga mas si tienen una amplia gama de talentos,
incluso si esas habilidades tardaron mucho en desarrollarse. Para determinar la
eficacia de un sistema de compensacion basado en competencias, puede ser necesario

realizar evaluaciones en el trabajo de los gerentes o equipos.

Los empleados deben entender el sistema, pues deben tener expectativas realistas de
sus posibilidades de obtener ingresos mas altos, les debe ser posible aprender nuevas
habilidades y hacer que se evallen de inmediato, pero deben establecer algunos
limites para calificar las habilidades. En estas condiciones, el programa es congruente

con los demas incentivos.

2.2.2.13. Elegir criterios de evaluacion del desempefio laboral

En version de Koontz (2012), afirma que las mismas métricas utilizadas para alcanzar metas
y objetivos a través de la planificacion deben usarse para evaluar el desempefio. Incluyendo

el éxito con el que desempefian sus funciones de gestion.

Un directivo también debe poder desempefiarse como un alto poder en la empresa, por lo
gue no basta s6lo con tener un buen desempefio a cargo. Es posible que los logros de algunas
personas muy talentosas fueran consecuencia de la suerte mas que de un liderazgo

competente.
2.2.2.14. Desempefio laboral para alcanzar metas

Los sistemas que se basan en objetivos predefinidos y cuantificables son muy
beneficiosos a la hora de evaluar el desempefio laboral. Para estos sistemas, son esenciales

una planificacion cuidadosa y una comprensién comun de objetivos cuantificables. En este
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contexto, se cree que evaluar el desempefio gerencial requiere comprender como establecer

metas, planificar programas efectivos para alcanzar esas metas y lograr hacerlo.

Un gerente no siempre puede controlar elementos aleatorios u otros factores
externos, por lo que algunos criticos argumentan que estos criterios de evaluacion pueden
no ser suficientes. En ocasiones, las promociones pueden ayudar a quienes logran resultados
por accidente, mientras culpan a quienes no cumplen con las expectativas debido a eventos
fuera de su control. Como resultado, algunos creen que, en algunas circunstancias, la

evaluacion basada en objetivos cuantificables puede ser inherentemente defectuosa.

2.2.2.15. Desempefio laboral como administradores

En version de Koontz (2012), expone “que es esencial una evaluacion del desempefio general
del gerente como parte del sistema para medir el desempefio seglin objetivos

predeterminados™:

Los administradores, independientemente de su nivel, también desempefian

tareas no gerenciales que no deben pasarse por alto.

2.3. Definicidon de términos basicos

a) Desempeiio laboral: “Los talentos del trabajador pueden medirse viendo qué tan bien
desempenia los deberes y responsabilidades principales de su trabajo en el contexto
del desempeio de ese trabajo”. (Pernia & Carrera, 2014)

b) Motivacion: “La persona y su entorno interactiian para producir motivacion. Por lo

tanto, es importante considerar el hecho de que el grado en el que un individuo esta
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motivado varia con el tiempo y de persona a persona al tratar de precisar qué es

realmente la motivacion”. (Martinez, 2013).

c) Salario: El salario se refiere a la remuneracion que una persona recibe por el trabajo que
realiza en una organizacion. Es una forma simbdlica y intercambiable de compensacién, y
al aceptarlo, la persona compromete una parte de su esfuerzo y habilidades para contribuir

al logro de los objetivos de la organizacion.

d) Incentivos: Salarios, bonificaciones, ventajas, posibilidades de crecimiento profesional y
seguridad laboral son ejemplos de incentivos que los empleadores ofrecen a los trabajadores

a cambio de su arduo trabajo y dedicacion.

e) Toma de decisiones: La toma de decisiones es un proceso que implica analizar y elegir

entre diversas opciones de accion disponibles.

f) Reconocimiento: El reconocimiento se refiere a la accion de distinguir a una persona, cosa
o institucion de otras debido a sus caracteristicas o contribuciones destacadas. También

puede expresar gratitud por un aporte o beneficio recibido.

g) Politicas: Las politicas son directrices y reglas que derivan de los valores y decisiones
politicas adoptadas a nivel estatal o municipal. Estas politicas influyen en las organizaciones

al establecer condiciones econémicas y legales.

h) Tareas: Las tareas son asignaciones especificas designadas por un superior para llevar a

cabo en un periodo de tiempo determinado.

i) Capacidad: La capacidad es la mayor cantidad de produccion que un sistema o una persona

es capaz de producir en un periodo de tiempo determinado.

J) Interpersonal: La relacién interpersonal se refiere a la interaccion mutua entre dos o mas

personas, que esta influenciada por las instituciones, leyes y costumbres de la sociedad.
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k) Colaboracion: La colaboracion implica que las partes trabajen juntas para resolver
problemas, identificar soluciones beneficiosas para ambas partes y trabajar en equipo para

lograr objetivos comunes.

CAPITULO I1I: METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de la indagacién
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La presente indagacion es de tipo basica, en version de Mufioz (2015). Se define “como
investigacion o estudio realizado con el fin de ampliar la comprension de uno en lugar de

cualquier uso inmediato”

3.1.2 El nivel de la indagacion

Es de nivel correlacional, segin Sampieri (2013). Se define “cuantificando y analizando el
grado en que se mantiene una determinada relacion entre dos o0 mas ideas o variables que a

su vez se miden”.

3.2. Disefio de la indagacion

Es no experimental (descriptivo) segiin Campbell & Stanley, J. (2002). “Es un experimento
en el que las variables no se modificaron a proposito. Depende en gran medida de ver y

analizar eventos en sus propios entornos”. ESto nos permitira describirlo.
3.3. técnicas e instrumentos

En version de Vitorelli, L & dos Santos, C (2014). la Observacion participativa: “es una
estrategia de recoleccion de datos oriunda de la Antropologia y de la Sociologia”. La
estrategia de observacion implica que el investigador se integra en un grupo estudiado sin

prejuicios, buscando comprender sus rituales y significados culturales desde adentro.

En cuanto a la entrevista a profundidad, se define como una técnica en la que el entrevistador
se convierte en un instrumento de analisis. Mediante preguntas, explora, detalla y rastrea la
informacidn mas relevante para la investigacion. Esta técnica permite conocer a las personas
lo suficiente como para comprender lo que desean expresar y crea un ambiente propicio para

que se expresen con libertad.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion de resultados

En la compafia inmobiliaria Edificadora TAIPE se aprecia que el vinculo de las estrategias
de motivacion y desempefio laboral no estan aplicadas de manera contundente haciendo que
esta se vea afectada, ya que muchas veces los colaboradores no se sienten identificados con
su organizacion, con su plan de trabajo, con la vision y mision de la compafiia dando a
entender que estos no estan motivados al maximo de su desempefio lo cual conlleva a un
desequilibrio entre empleado y la organizacion. Haciendo que algunos empleados no se
sientan comodos con sus funciones ya que creen que la compafiia desmerita su trabajo, lo

cual desmotiva al empleado.

El area de venta es el principal beneficiado ya que la compafiia les brinda reconocimientos,
bonos y comisiones por cumplir las metas requeridas. Haciendo que las otras areas se vean
afectadas ya que no reciben reconocimientos por llegar a la meta requerida, lo cual conlleva

a la desmotivacion laboral y por ende una lenta productividad para la empresa.

La compafiia inmobiliaria Edificadora TAIPE S.A.C cuenta con todos los beneficios
laborales como salario promedio, seguro medico, CTS/ gratificacion, utilidades, asignacion
familiar, vacaciones, licencia por maternidad/paternidad, siendo en la mayor parte estos
beneficios los que impulsan a los colabores a satisfacer las necesidades de la empresa. Sin
embargo, una cierta parte de colaboradores que cumplen funciones basicas en la
organizacion no se sienten comodos en su ambiente de trabajo ya que son contratados por

un corto plazo siendo algunos removidos de sus puestos al no cumplir con lo requerido. Es
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por ello que este grupo en gran mayoria no se ve comprometido con la organizacion y mucho

menos se sienten motivados para lograr sus objetivos.

La compafia inmobiliaria Edificadora TAIPE S.A.C brinda reconocimientos a los
trabajadores que cumplen sus objetivos en el tiempo determinado. hay un area en especifico
que tiene mas reconocimientos por parte de la organizacion siendo esta el area de venta ya
que esta es la m&s comprometida con la organizaciéon seguida del &rea de marketing. El
trabajador de estas dos areas obtiene bonos por llegar a la meta mensual, cabe recalcar que
también obtiene comisiones por cada venta de un inmueble. Sin embargo, aqui en donde
vemos que la compafiia se enfoca en 2 areas en especifico, habiendo que las otras areas se

debiliten al compararse entre si.

La estabilidad laboral en la compafia inmobiliaria Edificadora TAIPE SAC guarda una
estrecha relacién con la ejecucion ocupacional de sus trabajadores, ya que esta compafiia
tiene trabajadores con mas de 9 afios de antigliedad, siendo estos los mas comprometidos
con la organizacién. Cabe recalcar que estos trabajadores son los que también deben motivar
a sus nuevos compafieros de trabajo. Una relacién bien gestionada puede generar en los

trabajadores el sentimiento de pertenencia hacia empresa.

Con respecto a la comunicacion en la compafiia inmobiliaria Edificadora TAIPE SAC no es
efectiva, ya que muchas veces los colaboradores van hacia un rumbo diferente al que busca
la empresa, dejando muchas veces una situacion de confusion en el equipo de trabajo, ya que
los colaboradores sienten que sus opiniones, recomendaciones y parte de su trabajo no son
tomados en cuenta por la empresa. Esta tiene una mision y una vision la cual no esta

completamente vinculada con sus colaboradores, ocasionando que no exista un compromiso.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1. Existe un vinculo positiva moderada entre las estrategias de motivacion y la
ejecucion ocupacional de los trabajadores en Inmobiliaria Edificadora TAIPE S.A.C.

2. Los beneficios laborales estan correlacionados positivamente con la ejecucién
ocupacional, lo que indica que los trabajadores se sienten satisfechos con los
incentivos que reciben por mejorar su desempefio laboral.

3. EIl reconocimiento de los empleados también se relaciona positivamente con su
ejecucion ocupacional, lo que sugiere que cuando los trabajadores tienen
oportunidades de crecimiento profesional, esto contribuye al desarrollo de la
empresa.

4. La estabilidad laboral esta relacionada con la ejecucion ocupacional, ya que la
supervision de los colaboradores puede verse afectada por la falta de estabilidad
econdmica, lo que dificulta mejoras salariales y condiciones adecuadas para un
rendimiento optimo.

5. La comunicacién se relaciona positivamente con el desempefio laboral, ya que es
fundamental para el didlogo y el trabajo en equipo, lo que beneficia a los

colaboradores y contribuye a un clima laboral favorable.
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Recomendaciones
Resumen de las recomendaciones:

1. Se recomienda que las organizaciones en general consideren la importancia de la
motivacidn en la ejecucidn ocupacional de sus trabajadores y que el gerente de Inmobiliaria

Edificadora TAIPE S.A.C. motive constantemente a su personal.

2. Se sugiere a los empleados de la compafiia seguir esforzandose en completar sus estudios

para acceder a oportunidades de desarrollo profesional dentro de la empresa.

3. Para aumentar la productividad y lograr sus objetivos, la corporacion debe instituir

incentivos de compensacion y otros tipos de estimulo para sus empleados.

4. Se recomienda que la compafiia realice charlas y actividades que fomenten el
compafierismo entre los colaboradores para mejorar el desempefio laboral y el trabajo en

equipo.

5. La compafiia debe reconocer a los colaboradores de diferentes areas para motivar y

mejorar el desempefio laboral en todos los puestos de trabajo.

6. Se sugiere capacitar al jefe de Recursos Humanos en coordinacion con el director general
para desarrollar programas motivadores que involucren a los trabajadores y mejoren su

desempefio en la organizacion.
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