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INTRODUCCION

La Oficina de Normalizacién Previsional (ONP), es una Institucion Publica descentralizada del
Sector Economia y Finanzas, se encarga de la administracion del sistema nacional de pensiones,
fondos y regimenes especiales segin los tipos de pensiones, compromiso, profesionalismo e
integridad son los valores mas importantes de su cultura organizacional.

Ademas, la entidad ofrece beneficios para aquellas personas que radican en el extranjero,
mediante Convenios Internacionales, el cual permite al asegurado solicitar una exportacion de su

pension.

Un colaborador motivado orienta sus acciones al desarrollo de la misidn, vision y valores de la
entidad, es por ello que la presente investigacién tiene como objetivo determinar la relacién entre
la Motivacién y el desempefio laboral aplicada al personal del area de la direccion de produccion
de la ONP.

La finalidad de la investigacién es demostrar mediante el aporte tedrico y practico como la
motivacion es fundamental para un buen desempefio, alta productividad y la efectividad de los

trabajadores, creando un clima laboral positivo.
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar y analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal en la Direccion de Produccion de la Oficina de
Normalizacion Previsional (ONP).

La investigacion cont6 con la implementacién de tres herramientas, que fueron, el analisis de
contenido, la aplicacion de las encuestas al personal del &rea Direccion de Produccion y las
entrevistas a expertos. EI método de estudio cientifico utilizado fue el cualitativo descriptivo y el
disefio para desarrollar la investigacion fue el observacional de asociacion de variables
cualitativas.

De acuerdo al anélisis de la hip6tesis principal con la prueba estadistica se puede afirmar que la
Motivacion Intrinseca y Extrinseca del personal en la direccion de Produccion de la Oficina de
Normalizacion Previsional estd asociado e influye de manera positiva y significativa con el
desempefio laboral.

En la presente investigacion se podra definir cuéles son esos factores motivacionales de los
cuales la ONP como entidad del estado debe implementar y mejorar para de esta manera
incrementar la eficiencia en el uso de los recursos, fidelizar a mas colaboradores y esto permitiria

el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Palabras Claves: Motivacion Intrinseca, Motivacion Extrinseca y Desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine and analyze the relation between
motivation and work performance from personnel in the Directorate of Production of the Pension

Normalization Office (ONP).

The investigation counted with three tools implementation, that were content analysis, the
application of the surveys to the personnel in the Directorate of Production Area and the
interviews with experts. The scientific method study used was the descriptive qualitative and the

design to develop the investigation was the observational association of qualitative variables.

According to the analysis of the main hypothesis with the statistical test, it can be affirmed that
the Intrinsic and Extrinsic Motivation from personnel in the Directorate of Production of the
Pension Normalization Office is associated and influences in a positive and significant way with

the work performance.

It will be possible to define in the present investigation, which are those motivational factors of
which the ONP as state entity must implement and improve in order to increase the efficiency in
the use of resources, retain more collaborators and this would allow the strengthening of the

organizational culture.

Key Words: Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation and Work Performance



Capitulo |

1. Planteamiento del Estudio

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

La investigacion nos lleva a descubrir problemas en organizaciones que carecen de personas
innovadoras, con mayor rendimiento y productividad, que no logran los objetivos de la empresa
y/o entidad. Sin embargo, estos dilemas se pueden manejar si las organizaciones entienden la

importancia de la Motivacion y como influye esta sobre el desempefio de cada colaborador.

La Oficina de Normalizacién Previsional (ONP), es una Institucion Publica descentralizada del
Sector Economia y Finanzas, se encarga de la administracion del sistema nacional de pensiones,
fondos y regimenes especiales segin los tipos de pensiones, compromiso, profesionalismo e
integridad son los valores mas importantes de su cultura organizacional.

Que ademas ha suscrito convenios internacionales con los Paises: Espafia, Ecuador, Argentina,
Chile, Uruguay y Canadd, y actualmente se viene realizando las negociaciones para formalizar
los convenios con Corea y Suiza. Dichos convenios suscritos permiten la administracion de las
pensiones de aquellas personas que residen en el extranjero, que, a través de estos servicios
podran gestionar el pago de su pension a través de la exportacion del monto correspondiente en
una entidad bancaria en el pais donde reside y de acuerdo a los convenios suscritos entre el Per(
y los paises que se aluden. En este contexto se observa desde el aspecto motivacional y del

desemperio laboral algunos dilemas que inciden en la productividad de los trabajadores.



Actualmente el personal asignado a las funciones sobre convenios, no cuenta con los
conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones, debido a la falta de capacitaciones
especializadas en convenios internacionales; por otro lado, se identificé que el idioma es una
dificultad para poder interpretar el contenido de los documentos enviados por las instituciones
competentes de cada Pais. No existe una estandarizacion de formatos para la documentacién
resultante de la evaluacion que realiza la ONP, y esto dificulta a los trabajadores quienes

atienden estos requerimientos.

Otro conflicto que afecta al buen desempefio laboral es la monotonia, segtn la figura 1, mas del
50% de los colaboradores en el area Direccion de Produccion de la ONP trabajan en sus mismos
puestos entre 5 a 10 afios, esto ocasiona la monotonia laboral, quiere decir que estos trabajadores
vienen desempefiando las mismas funciones, en su mismo puesto de trabajo, esto dificulta a los
colaboradores a desempefiarse eficientemente, debido a que la falta de dinamismo puede
convertirse en un factor de aburrimiento, apatia y estrés frente al trabajo, y por estos motivos es
dificil que los colaboradores den un valor agregado a sus labores diarias.

En muchos casos algunos no han podido hacer una linea de carrera debido al tipo de contrato, y

sienten que no estan siendo reconocidos por la institucion.



Anos en la Entidad

B Entre 1 a4 afios MEntre5a 10 anos Entre 11 a 20 afios

Figura 1. Afios en la Entidad de los Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia, en base a las encuestas realizadas en la ONP.

La Oficina de Normalizacion Previsional se rige bajo dos tipos de contratos:
El régimen de la actividad privada, el cual reconoce todos los beneficios de ley al
trabajador.
Los Contratos Administrativos de Servicios, es un contrato a corto plazo, ya que es a plazo
determinado y su duracién no puede exceder el afio fiscal en el que se efectta la contratacion,
es decir, la duracion del contrato no puede exceder del 31 de diciembre del afio en que se
efectud la contratacion. Por lo tanto, no ofrece estabilidad, no reconoce todos los beneficios
de ley como la compensacion por tiempo de servicios, gratificaciones y liquidaciones, etc.
En el caso del régimen CAS no existe la linea de carrera, por ello para acceder a otro puesto
de trabajo dentro de una misma entidad, area y/o unidad, debe postular conforme a los
procedimientos y requisitos que establezcan.

Por este motivo existen disconformidades por parte de los trabajadores CAS debido a la

desigualdad, ya que, pese a realizar las mismas funciones la remuneracién es diferente,



beneficios laborales reducidos, no se sienten reconocidos sus esfuerzos laborales, pues su salario
no es equitativo al esfuerzo que realizan, este factor externo genera una desmotivacion lo cual

repercute al buen desempefio laboral.

Otro factor importante que afecta a los trabajadores es la meritocracia, bajo ambos contratos el
trabajador no cuenta con un disefio de progresion. En consecuencia, no existe algin disefio de
lineas de carrera transversal al servicio civil peruano, afectando directamente al desarrollo

profesional de los trabajadores.

En el &rea de la direccion de produccién se observa el poco énfasis al reconocimiento del
esfuerzo del trabajador, falta de fidelizacion, debido a estas observaciones la motivacion y
compromiso por parte de los empleados se esta viendo dafiada seriamente, y en consecuencia se

ve afectada la productividad, en gran medida el buen rendimiento y a la satisfaccion laboral.



1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema Principal

¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en la Direccion de

Produccién de la Oficina de Normalizacion Previsional?

1.2.2. Problemas Secundarios

¢Como la Motivacién Intrinseca se relaciona con el desempefio laboral del personal en la

Direccion de Produccioén de la Oficina de Normalizacion Previsional?

¢Como la Motivacion Extrinseca se relaciona con el desempefio laboral del personal en la

Direccion de Producciodn de la Oficina de Normalizacién Previsional?



1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General
Determinar y analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en la

Direccion de Produccién de la Oficina de Normalizacién Previsional.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre  la motivacion Intrinseca vy el desempefio laboral del

personal en la Direccion de Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional.

e Determinar la relacion entre la motivacion Extrinseca y el desempefio laboral  del

personal en la Direccion de Produccion de la oficina de normalizacion previsional.



1.4. Delimitacion de la Investigacion

1.4.1. Delimitacion temporal
La presente investigacion se desarroll6 desde mes de agosto a diciembre de  2017.

1.4.2. Delimitacion espacial
La investigacion se desarrollo en el area de la Direccidn de Produccion de la entidad del
estado La Oficina de Normalizacion Previsional, ubicada en el distrito de cercado de

Lima, donde hay el problema de Motivacion del personal.

1.4.3. Delimitacion social
Se encuestd a (60) trabajadores del area Direccion de Produccion en la Oficina de

Normalizacion Previsional (ONP)

1.4.4. Delimitacion conceptual
Linea de Investigacién: Globalizacidn, economia, administracion y turismo.
Disciplina: Administracion de Negocios Globales

Area: Gestién del Talento Humano



1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

El presente tema de investigacion se justifica por la importancia del conocimiento de la
Motivacion, es relevante el comportamiento del personal que labora, el compromiso con la
institucion, la motivacion que conlleva a un buen desempefio laboral del area de La Direccion de
Produccion en la Oficina de Normalizacion Previsional.

Con la presente investigacion se pretende conocer y analizar como y cuanto influye la
motivacion en el desempefio laboral, el compromiso e identificacion del empleado con la
institucién; y mediante una propuesta respaldada por toda la investigacion, brindar un aporte que

mejoraria al buen desempefio de los colaboradores.

La motivacion es uno de los factores mas importantes que afectan en el buen desempefio laboral
de los trabajadores. Y laproductividad de una organizacion depende en gran medida del
buen rendimiento que tengan estos ultimos. Cuanto mayor sea el bienestar personal mayor
rendimiento y mayor productividad repercutird su trabajo en el buen devenir de la empresa. Es
por todo esto que tiene gran importancia implementar politicas claras y efectivas de motivacion

laboral entre los empleados.

Por lo tanto, la mejora de la Motivacién tiene un efecto de mayor desempefio de cada
colaborador, impulsa a los trabajadores a ser mas competitivos e innovadores, logrando mejores

resultados y contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.



1.6. Limitaciones de la investigacion
En el desarrollo de la investigacion se presentaron las siguientes limitaciones:
La fecha limite para realizar la investigacion.
Los 15 dias para levantar las observaciones fueron muy cortos para la subsanacion.

Sin embargo, estas limitaciones no han impedido conseguir los objetivos de la investigacion.
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Capitulo 11
2. Marco Teorico y Conceptual
2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

La presente investigacion, determina que la motivacion influye en el desempefio laboral
del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

Durante esta investigacion se comprobd que el nivel de motivacion que tienen los
colaboradores es alto lo que significa un desempefio éptimo, la poblacion y muestra se
realizd con 34 sujetos del personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 De Quetzaltenango. En tanto la investigacion es de tipo descriptivo y se utilizd una
prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado del desempefio laboral que tienen los colaboradores, los resultados
obtenidos durante la investigacidn determinan que la motivacion influye en el desempefio
laboral de los colaboradores. (...) Se concluye que la motivacion produce en el personal a
realizar sus actividades laborales con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan
satisfechos al recibir algun incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

(Sum, 2015)
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Segun (Enriquez, 2014), la motivacién laboral tiene influencia positiva y significativa en grado
fuerte en el de desempefio laboral de los empleados. Segln la investigacion se puede afirmar que
entre mayor sea el grado de motivacion, mayor o mejor serd el desempefio laboral de los
empleados. Se observo también dentro de los resultados que tanto como hombres y mujeres, no
importando su edad y que tipo de empleados son, tuvieron muy buena autopercepcion del grado
de motivacion, Asi como también se determiné que el grado de motivacion es similar entre los

que tienen poco tiempo 0 muchos afios trabajando en la institucion.

En el estudio se determind que la motivacion es lo que impulsa al individuo a realizar una
determinada actividad o a responder con un comportamiento u otro ante una situacion
concreta. De igual forma la motivacién laboral sera la fuerza que estimule al trabajador
para conseguir satisfacer sus propias necesidades y alcanzar unos objetivos a través del
desarrollo de su trabajo.

También segun la investigacion se determina que la satisfaccion y motivacion de los
trabajadores se encuentra totalmente vinculada a la productividad y a la satisfaccion del
cliente por lo que directamente estd vinculada a la productividad de la empresa o
consecucion de objetivos. (...) Ademas, se debe tener en cuenta los factores que
involucra el equilibrio adecuado para la persona en aspectos familiares y extra laborales,

que finalmente aporta a la motivacion y bienestar. Asi mismo el salario emocional es
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primordial para la consecucion de objetivos de las empresas, el valor humano es el valor

de las empresas. (Garcia, 2012)

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Segun (Elias, 2016) la motivacién intrinseca y extrinseca estan relacionadas con el desempefio
laboral de cada trabajador, puesto que segln las encuestas realizadas el 95.45% de los
trabajadores de SUNAT la sede Huénuco, afirman que el ambiente fisico (Motivacion
Extrinseca) ayuda a mejorar el desempefio laboral; asi como también las capacitaciones
constantes, las buenas relaciones entre compafieros y jefes, la remuneracion es aceptable para la
mayoria de los trabajadores, todo estos factores de motivacion se han visto reflejados en el buen

desempefio y crecimiento profesional y personal de cada colaborador en dicha entidad.

El presente trabajo de investigacion se realizd en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, el cual es un 6rgano desconcentrado de la Direccion Sub Regional de salud
Chanka —Andahuaylas, es un hospital de mayor complejidad, que brinda atencién de
salud especializada en las diferentes areas para la sociedad. El trabajo de investigacion es
un estudio de enfoque cuantitativo de tipo correlacional, que tuvo como objetivo
principal determinar la Motivacion y su relacion con el desempefio laboral. Como
conclusion del mismo la motivacion influye directamente en el desempefio laboral del
personal, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados

logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente
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en el hospital. Se determind en la presente investigacion que existe una relacién
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal del hospital Hugo

Pesce Pescetto. (Reynaga, 2015)

En la presente Investigacion se comprobo la existencia de una vinculacion significativa
entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de san Roman, Juliaca, asi mismo se evidencio una relacion
significativa entre las remuneraciones y el cumplimiento de responsabilidades, también
se relaciona significativamente los incentivos no salariales como becas y reconocimientos
con el desempefio de cada trabajador. (...) Otros factores de motivacién como el ambiente
fisico, amor al trabajo, autorrealizacién también estan asociadas con el desempefio de

cada trabajador. (Larico, 2015)

Segin (Meza, 2015), las entidades publicas han descuidado el factor motivacion con sus
trabajadores administrativos, ya sea porque han visto este factor como un gasto y no como
inversion.(...) Segun la investigacion se demostr6 que el reconocimiento, las relaciones
interpersonales y las condiciones de trabajo influyen significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y territorio del gobierno

regional de Huancavelica. Se correlacionan de manera significativa y directa.
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2.2. Marco Historico

2.2.1. Primeras Teorias de la Motivacion

Elton Mayo: Teoria Relaciones Humanas
Denominada también escuela humanistica de la administracion; nacié de la necesidad de corregir
la fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo, surgida con
la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos a los cuales los
trabajadores debian someterse forzosamente.
La teoria de las Relaciones Humanas, se origind por las motivaciones, necesidades y el estudio
del hombre y su entorno social dentro de la empresa. Esta teoria postula que el elemento humano
es lo mas importante en la empresa.
Esta escuela comienza con estudios e investigaciones realizadas por psicologos, ciencia: La
sicologia del trabajo, llamada también psicologia Industrial, la cual estudia el comportamiento
del trabajador, para este estudio partio del analisis del trabajo y descubri6 los aspectos
psicoldgicos que permiten al trabajador adaptarse a las condiciones y caracteristicas que exige su
labor.
La investigacién en el campo de la psicologia industrial comenz6 primero por averiguar, como
podria seleccionar cientificamente el trabajador y que métodos deberian emplearse para lograr la

eficiencia en ellos. Se aplicaron técnicas que dieron origen a un sistema de administracion mas
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refinado, cuya préctica ha llegado hasta nuestros dias. Estas técnicas comprenden procesos de

administracion de personal como los siguientes:

Reclutamiento y seleccion.
Orientacion y capacitacion.
Filosofia del trabajo.

Estudio y prevencién de accidentes.

Estudio sobre la fatiga.

Jerarquia de necesidades de Maslow

Abraham Maslow (1943) planted la hipotesis que dentro de cada ser humano existe una jerarquia

de cinco necesidades, una persona intenta satisfacer sus necesidades basicas (Fisioldgicas) antes

de dirigir su conducta hacia la satisfaccion de necesidades de niveles superiores (realizacion

personal), A continuacion, se describe cada una de estas necesidades en orden ascendente:

1.

2.

Fisioldgicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
Seguridad. Estan el cuidado y la proteccién contra los dafios fisicos y emocionales.
Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

Estima. Quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y factores externos de estimacién, como el status, el
reconocimiento y la atencion.

Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se

incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.



16

Autorrealizacién

Estima
Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Figura 2. Pirdmide de Maslow

Fuente: Elaboracion basado en el aporte de las teorias de la jerarquia de necesidades de A. Maslow (1943).

Como se puede observar en la Figura 1, la piramide de Maslow (1943) clasifico las cinco
necesidades en 6rdenes mayores y menores. Las fisioldgicas y de seguridad las describié como
necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima y autorrealizacion como necesidades
de orden superior. La diferencia entre los dos Ordenes se basd en la premisa de que las
superiores se satisfacen en forma interna (dentro de la persona), mientras que las inferiores se
satisfacen sobre todo en el exterior (Robbins y Judge, 2009).

Segun Maslow (1943), en la medida que una necesidad queda razonablemente satisfecha, la
siguiente se vuelve imperativa.

En conclusidn, en la teoria de Maslow estas cinco necesidades estan bajo la premisa de orden
inferior y superior, internas y externas, y a medida que una necesidad este satisfecha esta deja de
motivar; por ejemplo, cuando una persona decide que gana suficiente dinero por contribuir a una

empresa, este pierde su poder de motivacion.
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Por ello es necesario entender en qué nivel de la jerarquia se encuentran las personas para asi

centrarse en satisfacer dicha necesidad.

Teoria de los dos factores de Herzberg

También Ilamada teoria de motivacion e higiene fue propuesta por el psicélogo Frederick
Herzberg en 1950. Con la premisa de que la relacion de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el éxito o el
fracaso, Herzberg investigd la pregunta siguiente: “;Qué espera la gente de su trabajo?” Pidi6 a
las personas que describieran en detalle situaciones en las que se sintieran excepcionalmente bien
0 mal con respecto de sus trabajos. Después tabul6 y clasifico las respuestas.

(...) Quienes respondieron que se sentian bien en su trabajo mostraron tendencia a atribuir dichos
factores a si mismos. Sin embargo, los que dijeron estar insatisfechos tendian a citar factores
exteriores, como la supervision, la politica salarial de la compafiia y las condiciones de trabajo

(Robbins y Judge, 2009).

Herzberg propuso que sus descubrimientos indicaban la existencia de un continuo dual: lo
opuesto de “satisfaccion” es “falta de satisfaccion” y lo contrario de “insatisfaccion” es
“ausencia de insatisfaccion”.

De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes de
los que generan la insatisfaccion en éste. Por tanto, los gerentes que quieran eliminar los factores
que producen la insatisfaccion tal vez obtengan paz, pero no necesariamente motivacion.
Apaciguan a su fuerza laboral pero no la motivan. Como resultado, las condiciones que rodean

un trabajo, como la calidad de la supervision, el salario, las politicas de pago de la empresa, las
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condiciones fisicas del trabajo, las relaciones con los demas y la seguridad en el trabajo fueron
caracterizadas por Herzberg como factores de higiene. Cuando son adecuadas, la gente no estara
insatisfecha ni tampoco satisfecha. Si queremos motivar a las personas en su trabajo, Herzberg
sugiere hacer énfasis en los factores asociados con el trabajo en si o con los resultados que se
derivan directamente de éste, como las oportunidades de ascender, la posibilidad de desarrollo
personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estas son las caracteristicas que los

individuos encuentran como compensadoras por naturaleza. (Robbins y Judge, 2009).
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Las teorias Xy Y

Douglas McGregor propuso dos visiones diferentes de los seres humanos: uno negativo

En esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado teoria Y.

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados, McGregor
concluy6 que los puntos de vista que aquéllos tenian de la naturaleza de los seres humanos se
basaban en ciertas agrupaciones de suposiciones y tendian a moldear su comportamiento hacia
los trabajadores de acuerdo con ellas. De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen que a los
empleados les disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso
forzarlos a realizarlo. En contraste con estos puntos de vista negativos sobre la naturaleza de los
seres humanos, con la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el
trabajo algo tan natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a
aceptar, e incluso buscar, la responsabilidad. Para entender las teorias X y Y més a fondo, piense
en términos de la jerarquia de Maslow. La teoria Y plantea que las necesidades de orden superior
dominan a los individuos. Incluso McGregor lleg6 a pensar que los supuestos de la teoria Y eran
maés validos que los de la X. Por tanto, propuso ideas como la toma de decisiones participativa,
trabajos responsables que plantearan retos y buenas relaciones grupales, como enfoques que

maximizarian la motivacion de un empleado en su trabajo. (Robbins y Judge, 2009).
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Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland y sus
asociados, se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion, que se definen como sigue:

e Necesidad de logro (nLog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relacién con
un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

e Necesidad de poder (nPod): Es la necesidad de hacer que otros se comporten de una
manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

e Necesidad de afiliacion (nAfi): Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas. De las tres necesidades, McClellan e investigadores posteriores centraron su atencion
en la nLog. Los realizadores se desenvuelven mejor cuando perciben que la probabilidad de éxito
es de 0.5, es decir, cuando estiman que la posibilidad de triunfar es de 50-50. No les gusta
participar en situaciones muy desfavorables porque no los satisface el éxito por casualidad. De
manera similar, no les agradan aquellas muy favorables (probabilidad alta de triunfar) porque
entonces no encuentran un reto para sus habilidades. Les gusta fijar metas que les exijan

esforzarse un poco.

En primer lugar, cuando los empleos implican mucha responsabilidad personal,
retroalimentacion y un grado intermedio de riesgo, los grandes realizadores estaran muy
motivados. Por ejemplo, éstos tienen éxito en actividades empresariales como operar sus propios

negocios y administrar una unidad auto dirigida dentro de una organizacion grande.
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En segundo lugar, una necesidad grande de logro no necesariamente hace que una persona sea un
buen directivo, en especial en las organizaciones de gran tamafo. Los individuos con mucha
necesidad de logro se interesan en lo bien que trabajan en lo personal y no en influir en otros
para que trabajen bien. En tercer lugar, las necesidades de afiliacion y poder tienden a
relacionarse de cerca con el éxito gerencial. Los mejores gerentes tienen mucha necesidad de

poder y poca de afiliacion. (Robbins y Judge, 2009).

Teoria z - William Ouchi

Ouchi (1981) afirma. La teoria Z se basa, entre otros, en los siguientes valores: confianza -
intimidad — sutileza.

Confianza: En la empresa Z se entiende que la gente se va a comportar correctamente, es decir,
se promueve la confianza en el personal, se piensa que la gente va a producir y por lo tanto, los
controles no son tan exigentes: se promueve el autocontrol entre los trabajadores.
Intimidad: La concepcion holista (del griego “holos™: que lo abarca todo) de las empresas Z
abarca al ser humano en su totalidad en lugar de considerarlo s6lo cono trabajador de la empresa.
Los empleados de cualquier nivel tratan a sus semejantes como verdaderos seres humanos. No se
despersonaliza a nadie. El autoritarismo es poco factible.

Sutileza: El trato de los jefes con los empleados debe adecuarse a cada empleado en particular.
Todas las personas se diferencian entre si y por lo tanto cada individuo necesita un trato

especifico.
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Teoria de la Evaluacion Cognitiva

Segun Robbins (2009) Se denomina teoria de la evaluacion cognitiva, y propone que la
introduccién de premios extrinsecos, como un salario, por hacer un trabajo que antes tenia
recompensas intrinsecas por el placer asociado con el contenido de la labor en si, tiende a
disminuir la motivacion general.

La teoria de la evaluacion cognitiva plantea algo diferente, por ejemplo, cuando las recompensas
extrinsecas son utilizadas como pagos por las empresas a fin de obtener un desempefio mejor,
disminuyen las recompensas intrinsecas, que surgen porque a los individuos les gusta su trabajo.
En otras palabras, cuando se proporcionan recompensas extrinsecas a alguien para que lleve a

cabo una tarea interesante, se ocasiona una reduccion en el interés intrinseco por la tarea en si.
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Figura 3.Linea de Tiempo de las primeras Teorias de la Motivacion.

Fuente: Elaboracion propia.

2.3. Marco Legal

Segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2017) el Pert es miembro de la OIT
desde el afio 1919. El pais ha ratificado 74 convenios (67 actualmente en vigor) entre los cuales
se encuentran los 8 convenios fundamentales. EI Convenio sobre seguridad y salud en las minas,
1995 (ndim. 176) es el mas reciente y fue ratificado el 19 junio 2008.

Segln las Normas Generales expuestas por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(Mintra, 2017).

Segun la Constitucion Politica del Perua. 1° 2°inciso 1y 2, 7°, 9°, 10°, 110, 22° y 23°. 4ta DFT.
Esta regula de manera general el derecho a la vida, a la integridad fisica, psiquica y moral, a la
salud, a la seguridad social, al trabajo, al respeto de los derechos fundamentales dentro de la
relacion laboral. La interpretacion de los derechos segun los tratados de DDHH. Estos derechos
son primordiales para una persona, son derechos basicos que necesita una persona dentro de una
sociedad. Con el cumplimiento de estos derechos la persona puede desenvolverse con libertad en
el ambito laboral, y que segin Maslow, es una necesidad de nivel inferior.

Ley 29783 Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo. Implementa la Politica Nacional en
materia de seguridad y Salud en el Trabajo, estos son factores importantes para el buen
desempefio de los colaboradores ya que hoy en dia la seguridad y salud es una necesidad basica

de todo trabajador, por ello esta ley se aplica a todos los sectores de produccion y de Servicio y
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asi mismo Establece las responsabilidades de los actores, deber de proteccion al empleador,
fiscalizacion al Estado y participacion por parte de los Trabajadores. Establece los Sistemas de
Gestion de Seguridad y salud en el trabajo y regula el trabajo de los comités paritarios. Modifica
normativa relativa a inspecciones, utilidades y sanciones penales.

Decreto Supremo N° 005-2012-TR, Reglamento de la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo. Reglamenta la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, tiene como
objetivo promover una cultura de prevencion de riesgos laborales en el pais, sobre la base de la
observancia del deber de prevencion de los empleadores, el rol de fiscalizacion y control del
Estado y la participacion de los trabajadores y sus organizaciones sindicales.

Resolucion Ministerial N° 148-2012-TR. Aprueba la guia para el proceso de elecciéon de los
representantes ante el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo — CSST y su instalacion, en el

sector publico.

Reglamento Interno de Trabajo - ONP
Normas para fomentar y mantener la armonia laboral
La Oficina de Recursos Humanos (OHR) es la Oficina encargada de fomentar la armonia y la
colaboracion entre la Institucion y los integrantes, utilizando los medios pertinentes, para de esta
manera contribuir al mejoramiento de la productividad institucional.

Prohibiciones de los integrantes

e Ausentarse de su puesto de trabajo.

e Disponer de los bienes, equipos y herramientas de trabajo para otros fines.

e Desatender o suspender el trabajo para atender asuntos particulares o ajenos a la

Institucion.
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e Portar armas de fuego y/o punzo cortantes.

e Ingerir el refrigerio en las oficinas.

e Utilizar el fotocheck para fines personales.

e Hacer colectas, rifas o comercializaciones de productos.

e Acudir al trabajo en estado de embriaguez o influencia de drogas o sustancias
estupefacientes.

e Presentarse al centro de trabajo sin cumplir con las normas de aseo y limpieza.

e Fomentar o participar en disputas o rifias.

e Discriminacion en todas sus formas.

e Incurrir en actos de hostigamiento o chantaje sexual.

CODIGO DE ETICA Y CONDUCTA DE LA ONP

Resolucion Jefatura N°040-2017- Jefatura/ONP

PRINCIPIOS ETICOS DEBERES ETICOS
Eespeto Neutralidad

Probidad: honradez v honestidad Transparencia

Eficiencia Ejercicio adecuado al cargo
Idoneidad Responsabilidad
Perseverancia Uso adecuado de los bienes
Justicia v equidadl Discrecion

Lealtad v obediencia

Lealtad v Estado de Derecho

Figura 4. Cuadro de los Principios y Deberes Eticos en la ONP.
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Fuente: Elaboracidn propia basado en los codigos de ética de la ORH-ONP.

El régimen de la actividad privada (D. Leg. 728) el cual reconoce todos los beneficios de
ley al trabajador.

Los Contratos Administrativos de Servicios (DL. 1057 — CAS),

Es un contrato laboral especial que se aplica solo en el Sector Publico, y se celebra entre una
persona natural y el Estado. No se encuentra bajo el ambito de la carrera publica (D. Leg.
276) ni del régimen de la actividad privada (D. Leg. 728), sino que se rige especificamente
por el Decreto Legislativo N° 1057, su Reglamento y la Ley 29849. Esta modalidad de
contratacion entrd en vigencia el dia 29 de junio de 2008.

Es un contrato a corto plazo, ya que es a plazo determinado y su duracion no puede exceder el
afio fiscal en el que se efectla la contratacion, es decir, la duracion del contrato no puede
exceder del 31 de diciembre del afio en que se efectud la contratacion. Por lo tanto, no ofrece
estabilidad, no reconoce todos los beneficios de ley como la compensacion por tiempo de

servicios, gratificaciones y liquidaciones, etc.
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2.4. Marco Tedrico

2.4.1. Motivacion

Segun Robbins y Judge (2009) Se define motivacion como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de
un objetivo. Dicha definicion considera tres elementos claves: intensidad, direccion vy
persistencia.

La intensidad se refiere a lo enérgico del intento de una persona. Este es el elemento en que la
mayoria de nosotros se centra cuando habla de motivacion. Sin embargo, es improbable que una
intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a menos que
el esfuerzo se canalice en una direccion que beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que
considerar tanto la calidad del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es
el que esta dirigido hacia las metas de la organizacion y es consistente con éstas. Por dltimo, la
motivacion tiene una dimension de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que
alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente

para alcanzar su objetivo.
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ra

MOTIVACION
|

Figura 5. La motivacion.

Fuente: Elaboracion Propia basado en el aporte sobre Motivacion de S. Robbins.

2.4.2. Motivacion intrinseca
La motivacién intrinseca es aquella que nos lleva realizar las tareas a pesar de las

dificultades.

2.4.3. Motivacion extrinseca

Son aquellas actividades en las cuales los motivos que impulsan la accion son ajenos a la
misma, es decir, estan determinados por las contingencias externas es recibir un salario
competitivo dentro de una industria dada, trabajar en un ambiente con condiciones fisicas

agradables (Robbins y Judge, 2009, p.79).
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2.4.4. Desempeiio laboral

Robbins (2009) Satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion positiva sobre el
trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta
satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra

insatisfecha los tiene negativos. (:79)

Para Robbins (2009) Involucramiento en el trabajo, Aunque se ha estudiado mucho
menos que la satisfaccion en el trabajo, un concepto relacionado es el involucramiento en el
trabajo. Este mide el grado en que una persona se identifica psicoldgicamente con su empleo
y considera el nivel de su desempefio percibido como benéfico para ella. Los empleados con
un nivel alto de involucramiento en el trabajo se identifican con la clase de labor que realizan
y realmente les importa. Un concepto que se relaciona de cerca con el anterior es el de

otorgar facultad de decision en forma psicoldgica (:79).

Compromiso organizacional se define como el grado en que un empleado se identifica con
una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por
tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo especifico, en tanto
que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la organizacion que

lo emplea (Robbins, 2009, p.79).
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Contrato Administrativo de Servicios (CAS) el nimero de servidores bajo el régimen CAS
a nivel nacional ha venido creciendo practicamente de manera sostenida en el periodo 2009 —
2016, considerando que pasaron de 157 mil a 275 mil, lo cual implica un incremento de 8% al

afio en promedio y 76% acumulado.

Evolucién del numero de servidores civiles CAS,

2009-2016
262681 275,140
227,195 236,009

187,913
156,573 16.”468 148,344 I

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Figura 6. Evolucién del nimero de servidores civiles CAS, 2009-2016

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo

Recuperado de http://storage.servir.gob.pe


http://storage.servir.gob.pe/
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2.5. Marco conceptual

Desempefio Laboral: Los autores Milkovich y Boudreau (1994) definen desempefio como el
grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo. Los autores Gibson et al.
(2001) definen el desemperfio laboral como el resultado de cargos que se relacionan con los

propdsitos de la organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad.

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el desempefio. Las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son caracteristicas individuales que
interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos, los
cuales, a su vez, afectan los resultados. Como ejemplos de criterios para medir el desempefio de
los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacién, responsabilidad,
conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. ElI desempefio refleja
principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al tiempo que se utilizan

los recursos eficientemente.

La Evaluacion del Desempefio (ED), segin Mondy y Noe (2005), es un sistema formal de
revision y evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos. Aungue la evaluacion del
desempefio de equipos es fundamental cuando éstos existen en una organizacion, el enfoque de

la ED en la mayoria de las empresas se centra en el empleado individual.
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Motivacién: Definen la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo (Robbins y
Judge, 2009).

La motivacion es el pilar que mueve a una persona al cumplimiento de sus metas, en su vida
diaria, todas las personas tenemos factores motivacionales que nos impulsan a seguir creciendo

como profesional y también personalmente.

Motivacién Extrinseca: son aquellas actividades en las cuales los motivos que impulsan la
accion son ajenos a la misma, es decir, estdn determinados por las contingencias externas es
recibir un salario competitivo dentro de una industria dada, trabajar en un ambiente con

condiciones fisicas agradables (Robbins y Judge, 2009, p.79).

Motivacién Intrinseca: es la conducta que se lleva a cabo de manera frecuente y sin ningun tipo
de contingencia externa. EIl propio incentivo es intrinseco a la actividad misma, es decir, es la
realizacion de la conducta en si misma lo que nos mueve, entre las caracteristicas intrinsecas del
trabajo, uno que permitia utilizar las aptitudes propias, recibir reconocimientos con frecuencia

(Robbins y Judge, 2009, p.79).
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Capitulo 111

3. Hipotesis de la investigacion

3.1. Hipotesis General

El desempefio laboral esta relacionado con la motivacion del personal en la Direccién de

Produccién de la Oficina de Normalizacion Previsional.

3.2. Hipdtesis Especificas

e El desempefio laboral est4 relacionado con la Motivacion Intrinseca del personal en la
direccion de Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional.
e El desempefio laboral esté relacionado con la Motivacion Extrinseca del personal en

la direccion de Produccién de la Oficina de Normalizacion Previsional.
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Capitulo IV

4. Marco Metodoldgico
4.1 Método de Investigacion

El método que se empleo en la presente investigacion fue el cualitativo descriptivo.
El estudio descriptivo es un tipo de metodologia que se aplica con la finalidad de deducir un
problema o circunstancia que se presente describiendo todas sus dimensiones.

Este tipo de estudios se centran en recolectar datos que detallen la situacion de manera objetiva.

4.2 Disefio de la investigacion

El disefio que se utiliz6 para la presente investigacion es observacional de asociacion de
variables cualitativas.
Correlacional, porque su finalidad es conocer la relacion o grado se asociacion que exista entre

dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto especifico.
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4.3 Poblacion y muestra de la investigacion

La poblacion para el presente trabajo de investigacion, esta formada por los colaboradores del
area Direccion de Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional, que son 120.

Considerando que la aplicacion del instrumento de medicion (formulario de encuestas) esta
dirigido a los colaboradores del area de la direccion de produccion de la ONP, la encuesta estara

dirigido a un numero de colaboradores determinados por el tamafio de la muestra, donde:

Z2xNxP=xQ
Ce2(N—-1)+Z2P=Q

n

Donde:

Z es el cuantil de la normal estandar con 95 % de confianza, cuyo valor es +1.96

P es la probabilidad que una persona elegida al azar responda el cuestionario de preguntas
(0.35)

y Q=1-P=0.65

€= |9 - 9|: Es el nivel del nivel de error entre el parametro verdadero y su estimador (0.085)

Por tanto asumiendo que P = 0.35 y € = 0.085, el tamafio de la muestra es:

_ 1.962% % 120 * 0.35 = 0.65
n= 0.0852(120 — 1) + 1.962 0.35 * 0.65

n = 60 trabajadores
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4.4 Variables de investigacion

La presente investigacion conto con las siguientes variables:

Variable Independiente (x): La Motivacion
Dimensiones:

Motivacién Intrinseca: Es la realizacion de la conducta en si misma lo que nos mueve,

aptitudes propias, recibir con frecuencia reconocimiento Robbins, 2009). Quiere decir
que surge de los intereses, curiosidades, necesidades y reacciones personales.
Para esta dimensidn se efectuaron los siguientes indicadores:

v Actitud

v' Aptitud

v Reconocimiento.

Motivacion Extrinseca: Se denomina motivacion extrinseca cuando la motivacion

proviene de fuentes ambientales externas. Alcaraz y Guma (2001) refiere que las causas
fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona. Son
contingencias externas es recibir un salario competitivo, trabajar en un ambiente con
condiciones fisicas agradables.
Para esta dimension se efectuaron los siguientes indicadores:

v’ Salario Competitivo

v" Ascensos
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v Recompensas Externas

e Variable Dependiente (y): Desempefio laboral

Desempefio Laboral: Es el rendimiento laboral que manifiesta el trabajador al efectuar sus

funciones. Gibson et al. (2001) definen el desempefio laboral como el resultado de cargos que se
relacionan con los propoésitos de la organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios
de efectividad.
Para esta dimension se efectuaron los siguientes indicadores:

v Capacidades

v Habilidades

v" Efectividad

4.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizé como técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos el analisis de contenido, las entrevistas de preguntas a dos

expertos y las encuestas al personal de la Direccion de Produccion de la ONP.
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4.6 Procedimiento y recoleccién de datos

Para el desarrollo del analisis de contenido, se recopilo informacion de acuerdo a la problematica
en la entidad, luego se realiz6 una Matriz de consistencia con dos variables, de las cuales se pudo
generar indicadores, con los que se pudo formular las preguntas para la encuesta.

Para las encuestas se usé la herramienta de escala de Likert, la cual se aplico a los colaboradores
de la Oficina de Normalizacién Previsional. Finalmente paso por una tabulacion y analisis de

resultado.

4.7 Técnicas de procesamiento de analisis de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion, las herramientas que se emplearon fueron el
software estadistico SPSS para el procesamiento de los datos recopilados en la encuesta, cuyas

preguntas se formularon para respuestas de tipo Likert.
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Capitulo V

5. Resultados Obtenidos

Hipdtesis General
El desempefio laboral (la eficiencia y eficacia de los colaboradores al desemperiar sus funciones)
esta asociado con la Motivacion Intrinseca (factores internos como el reconocimiento de los
logros, los conocimientos obtenidos mediante capacitaciones y cursos), y la Motivacion

Extrinseca (Salario competitivo, Buen ambiente laboral, estabilidad laboral).

Hipdtesis Especifica 1
El desempefio laboral esta asociado con la motivacion intrinseca a través de la capacidad de los
colaboradores (conocimientos para desempefiar sus funciones) y la efectividad (cumplimiento de

las metas institucionales).

Hipdtesis Especifica 2
El desempefio laboral esta asociado con la motivacion extrinseca a través de las capacidades de
los colaboradores (experiencia) y la efectividad (cumplimiento de sus funciones en los tiempos

establecidos y las metas institucionales).
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5.1. Analisis e interpretacion de los resultados

La recoleccion de datos es un proceso para poder verificar las hipotesis y los objetivos del
presente trabajo de investigacion, implico elaborar un plan detallado de procedimientos, con la
finalidad de confeccionar las preguntas asociadas al instrumento de medicién (Cuadernillo de
encuestas) considerando las necesidades de informacion de la tesis.
Las preguntas del instrumento de recoleccion de datos a ser usado en esta investigacion tendran
como respuesta las categorias segun la Escala de Likert, dado que es una herramienta Gtil en
trabajos de investigacion como el que estamos ejecutando.
Cada pregunta del instrumento de medicion se construyd considerando el indicador al que
corresponde y esta a su vez esta relacionado con una dimension y la dimension esta relacionado
con la variable de interés. Este proceso permite validar de manera objetiva la pregunta en la
busqueda de la informacion que se requiere recopilar. Asi, cada grupo de preguntas estaran
relacionadas con una dimension y estas a su vez con la variable de interés, dando lugar, de
manera conjunta, al cuestionario de preguntas que la aplicaremos para la recoleccion de los datos
requeridos en el presente trabajo de investigacion o de tesis.
v ANTES

El proceso de construccion del instrumento de medicién

Validacion de preguntas Indicadores/dimensiones/ Variables

Bloques de Preguntas Dimensiones

El cuestionario Variable
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v DURANTE
De acuerdo a la cuota de muestreo que esta dado por n= 60, se ubicé al publico objetivo
(Trabajadores del area de la Direccion de Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional

ONP), a quienes se les aplico el cuestionario de preguntas (Instrumento de medicién)

v POST
Para el proceso de analisis estadistico se utiliz6 el programa estadistico informético SPSS.

Los resultados de la encuestase trasladaron a una base de datos en Excel.

5.2 Andlisis e interpretacion de los resultados

Prueba de Hipotesis

De acuerdo a las dos hipdtesis especificas y la general, que son las hipétesis de trabajo de la

tesis, se planteo la siguiente prueba de hipotesis

HIPOTESIS NULA Y LA ALTERNATIVA:
Ho: Las preguntas sobre la Motivacion Intrinseca y Extrinseca son independientes de las
preguntas sobre Desempefio Laboral.
H1: Las preguntas sobre Motivacion estan asociadas a las preguntas sobre el desempefio
laboral.
Para probar estas hipotesis, usaremos la estadistica de test de la chi-cuadrada de Pearson que esta

dado por la siguiente relacion:
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R S (0 _F )2
X, = z % con X*(R — 1) (S — i) grados de libertad
Y

j=t =i

Donde: Oij: es la frecuencia observada en la i-esima fila de la tabla de contingencia de dos
vias, y la j-esima columna de la tabla de contingencia y Eij: es la frecuencia esperada bajo la
hipotesis nula o independencia.

Asumiendo un nivel de significacion del 5%, podemos obtener la region de aceptacién y la

region de rechazo de la hip6tesis nula, que lo mostramos en el siguiente grafico:

Figura 7. Hipdtesis Nula y Alternativa
Region de aceptacion X(r_1)s-1)g1 R€QioN de rechazo

Fuente: Elaboracion Propia

Donde x(zr_l)(s_l)gl es el valor critico de la prueba que lo obtendremos de la tabla chi-

cuadrado.
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En la encuesta existen 13 preguntas de la Variable Independiente y 7 preguntas de la Variable
Dependiente, por lo que se han realizado 91 pruebas de hipotesis, cuyos resultados se muestran

en el siguiente cuadro:

DESEMPENO LABORAL

Pregld Preg15 Pregl6 Pregl7 Pregl8 Preg19 Preg20

Pregl XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

Preg2 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

Preg3 XXX XXX XXX

LA MOTIVACION Y SU Pregd XXX XXX

RELACION CON EL Preg5 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

DESEMPENO LABORAL DEL Preg6

PERSONAL DE LA DIRECCION Preg7 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

DE PRODUCCION DE LA Preg8 XXX XXX XXX XXX XXX

OFICINA DE NORMALIZACION Preg9 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

PREVISIONAL. Preg10 XXX XXX XXX XXX XXX
Pregll

Pregl2 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

Pregl3 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

Figura 8. Hipétesis Alternativa

Fuente: Elaboracion Propia basado en los resultados estadisticos para hallar la hipétesis alternativa.

Dénde:

Las celdas indican que las pruebas son significativas, se rechaza la hipétesis

XXX

nula, y por tanto se acepta la asociacion.

Las celdas en blanco indican que las pruebas no son significativas por lo tanto se

acepta la hipotesis nula.
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5.1.1 Resultado de las Encuestas

Se realizd una encuesta bajo el método de la escala de Likert, a 60 trabajadores del Area
Direccion de Produccién de la Oficina de Normalizacién Previsional, obteniendo los siguientes

resultados:

Tabla 1. Los colaboradores se sienten motivados

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 4 6.70%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 28 46.70%
De acuerdo 24 40.00%
Totalmente de acuerdo 2 3.30%

Total 60 100%
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Los colaboradores se sienten motivados

46.70%
50.00%

40.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% 3.30% - 3.30%
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 9. Los colaboradores se sienten motivados

Anélisis: se puede observar en un total de 60 encuestados, que el 46.7% es indiferente pues no
esta de acuerdo ni en desacuerdo respecto a la pregunta “si los colaboradores se sienten
motivados”, también observamos que el 6.7% y 3.30% de los trabajadores estan en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo respectivamente, sumando estos porcentajes tendriamos el 56.7 % de
trabajadores que carecen de motivacion, puesto que es mas del 50% es un tema preocupante. El
43.3% de los colaboradores esta de acuerdo y totalmente de acuerdo respecto a la misma

pregunta.



Tabla 2. Los colaboradores se sienten muy identificados con la Entidad

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2
En desacuerdo 8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14
De acuerdo 31
Totalmente de acuerdo 5

Total 60

3.30%
13.30%
23.30%
51.70%
8.30%
100.00%

46
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Los colaboradores se sienten muy identificados
con la Entidad

60.00% ’ 51.70%
50.00% ’

40.00% ’

30.00% 2l

20.00% ’ LI

8.30%

0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 10. Los colaboradores se sienten muy identificados con la Entidad

Analisis: se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 60.00% de los colaboradores
se sienten identificados con la Entidad, lo que significa que existe un gran porcentaje de personas
que se sienten comprometidos, para ellos el trabajo que realizan es un aporte, es contribuir,
afrontar retos, asumir responsabilidades, relacionarse netamente con los procesos para asi llegar
al cumplimiento de las metas institucionales, aun con los problemas de motivacion observamos
que gran porcentaje de los trabajadores sienten el compromiso con la Entidad. Sin embargo el

23.30% y 13.30% se encuentra indiferente y en desacuerdo respectivamente.
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Tabla 3. La Entidad desarrolla capacitaciones de forma continua

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 4 6.70%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 20.00%
De acuerdo 35 58.30%
Totalmente de acuerdo 7 11.70%
Total 60 100.0

La Entidad desarrolla capacitaciones de forma
continua

58.30%
60.00% ’
50.00% ’
40.00% ’
30.00% ’

20.00%
20.00% ’ = 700/ 11.70%
10.00% ’3 ) -
0.00%
Totalmente Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 11. La Entidad desarrolla capacitaciones de forma continua

Anélisis: se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 70 % esta de acuerdo respecto
a la pregunta sobre las capacitaciones que se desarrollan de forma continua en la Direccion de
produccién de la oficina de Normalizacion Previsional, quiere decir que hay una considerable
aprobacion por los colaboradores, también se observa que el 11.70% se encuentra totalmente de

acuerdo y que el 20% y el 10% son indiferentes y totalmente en desacuerdo respectivamente.
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Tabla 4. Las capacitaciones contribuyen al buen desempefio de las funciones

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 2 3.30%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 18.30%
De acuerdo 29 48.30%
Totalmente de acuerdo 16 26.70%
Total 60 100%

Las capacitaciones contribuyen al buen
desempeiio de las funciones
48.30%
50.00%

40.00%

30.00%
18.30%
20.00% ’

10.00% 3.30% 3.30%
00 a5 &
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 12. Las capacitaciones contribuyen al buen desempefio de las funciones

Anélisis: El 75% de los trabajadores estan de acuerdo y consideran que las capacitaciones
contribuyen al buen desempefio de sus funciones, un 18.30% se sienten indiferentes respecto a
las capacitaciones; y un 6.6% de los trabajadores se encuentran en desacuerdo, lo que refleja que
un mayor porcentaje de trabajadores se encuentran satisfechos respecto a los conocimientos que

les otorga las capacitaciones.
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Tabla 5 Los colaboradores se sienten realizados profesionalmente

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 1.70%
En desacuerdo 8 13.30%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30 50.00%
De acuerdo 20 33.30%
Totalmente de acuerdo 1 1.70%
Total 60 100%

Los colaboradores se sienten realizados

profesionalmente
50.00%
50.00% ’
40.00% ’ 33.30%
30.00% ’
20.00% ’ 13.30%
10.00% 1.70% . 1.70%
4 A
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 13. Los colaboradores se sienten realizados profesionalmente

Analisis: se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 50% de los colaboradores son
indiferentes respecto a su realizacion profesional en la entidad, Lo que quiere decir que la mitad
del personal encuestado, tiene una percepcion imparcial, el 33.30% y 1.70% estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo respectivamente, y sin embargo el 15% estan en total desacuerdo.
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Tabla 6. Existen reconocimientos por los objetivos logrados

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2
En desacuerdo 20
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23
De acuerdo 15

Total 60

3.30%
33.30%
38.30%
25.00%
100.00%
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Existen reconocimientos por los objetivos
logrados

38.30%
40.00% ’ 33.30%
35.00%
30.00% / 25.00%
25.00% /
20.00% /
15.00% /
10.00% /3_30%
5.00% / r 2
0.00%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo, De acuerdo
desacuerdo ni en
desacuerdo

Figura 14. Existen reconocimientos por los objetivos logrados

Analisis: Se puede observar que, en un total de 60 encuestados, solo el 36.6% se encuentra
desacuerdo y totalmente en desacuerdo respecto a la pregunta “existen reconocimientos por los
objetivos logrados”, también un 38.3% son indiferentes respecto a su respuesta. Y que solo un
25% esté de acuerdo.

Se observa claramente que la entidad no esta reconociendo, valorando a su trabajador, siendo

este un factor importante para la motivacion de los colaboradores.



Tabla 7. Los colaboradores estan satisfechos con el sueldo que perciben

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 9
En desacuerdo 17
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 24
De acuerdo 10
Total 60

15.00%
28.30%
40.00%
16.70%
100.00%

Los colaboradores estan satisfechos con el sueldo

que perciben

40.00%
35.00% 28.30%
30.00% /

0,
Bt 15.00%
15.00% -
10.00%
5.00%
0.00%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo,
desacuerdo ni en

desacuerdo

40.00%

16.70%

De acuerdo

Figura 15. Los colaboradores estan satisfechos con el sueldo que perciben
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Analisis: En este Grafico se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 40% de ellos

no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto al sueldo que perciben, el 28.30% se encuentra

en desacuerdo, el 15% de ellos estan totalmente en desacuerdo, y solo el 16.70% esta de acuerdo.

Quiere decir que el esfuerzo que realizan, el mayor aporte y desempefio no se ve recompensado

con el sueldo que perciben segun las respuestas de los trabajadores.
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Tabla 8. La Entidad asciende al personal por meritocracia

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 13
En desacuerdo 18
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19
De acuerdo 10
Total 60

21.70%
30.00%
31.70%
16.70%
100.00%
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La Entidad asciende al personal por meritocracia

40.00%
35_000/2 ’ 30.00% 31,70%
30.00%
25.00% / 2
20.00% / e
15.00% /
10.00% /
5.00%
0.00%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo
desacuerdo ni en
desacuerdo

Figura 16. La Entidad asciende al personal por meritocracia

Anélisis: Observamos que el 31.70% tienen una respuesta imparcial respecto a la pregunta “la
entidad asciende al personal por meritocracia”, observamos también un 30% que se encuentra en
desacuerdo y el 21.70% se encuentra totalmente en desacuerdo respecto a los ascensos.

Esto quiere decir mas del 50 % de los trabajadores esta disconforme con los procedimientos que
aplica la Entidad para ascender a su personal, puede deberse a que el proceso aun es débil y falta
desarrollar los mecanismos de seleccion por mérito. Y solo un 16.7% se encuentra de acuerdo a

la pregunta.
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Tabla 9. Los colaboradores se sienten a gusto con el ambiente fisico

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 1.70%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 30.00%
De acuerdo 38 63.30%
Totalmente de acuerdo 3 5.00%
Total 60 100.00%

Figura 17. Los colaboradores se sienten a gusto con el ambiente fisico

Analisis: Se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 63.30% esta de acuerdo
respecto al ambiente fisico donde laboran, el 5% totalmente de acuerdo, quiere decir que un gran
porcentaje de los colaboradores perciben un ambiente laboral positivo; y que el 30% opinan de

manera imparcial.
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Tabla 10. Los colaboradores tienen los conocimientos suficientes para desempefiar sus

funciones
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 4 6.70%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 20.00%
De acuerdo 40 66.70%
Totalmente de acuerdo 2 3.30%
Total 60 100.00%
Los colaboradores tienen los conocimientos
suficientes para desempenar sus funciones
66.70%
70.00%
60.00% ’
50.00% ’
40.00% ’
30.00% ’ 20.00%
AL ’ 6.70%
10.00% ’3.30% — 3.30%
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 18. Los colaboradores tienen los conocimientos suficientes para desempefiase

Anélisis: Se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 66.70% y el 3.30% esta de
acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente, respecto a los conocimientos que tienen para
desempefiarse en sus funciones. Quiere decir que en su mayoria el personal afirma poseer los
conocimientos suficientes para desempefiar sus funciones. Y que un 20% de ellos contesto de

manera imparcial, también un 10% se encuentra en desacuerdo.
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Tabla 11. Los colaboradores tienen la experiencia necesaria para realizar sus funciones

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 1 1.70%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 30.00%
De acuerdo 36 60.00%
Totalmente de acuerdo 3 5.00%
Total 60 100.00%

Los colaboradores tienen la experiencia necesaria
para realizar sus funciones

60.00%
60.00% ’
50.00%
40.00% ’ 30.00%
30.00% ’
20.00% ’
3.30% 0 5.00%
10.00% 1.70%
’- -— g
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 19. Los colaboradores tienen la experiencia necesaria para realizar sus funciones

Andlisis: Se puede observar que, en un total de 60 encuestados, el 60% de los colaboradores
estan de acuerdo, el 5% esta totalmente de acuerdo, quiere decir que afirman tener la experiencia
necesaria para realizar sus funciones. EI 30% de ellos son indiferentes a la pregunta, y el 5% esta
en desacuerdo, quiere decir que segun el resultado de sus respuestas este grupo no tiene la

experiencia necesaria para desempefiar todas sus funciones.
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Tabla 12. Los colaboradores terminan sus funciones en el tiempo establecido

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 8 13.30%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 35.00%
De acuerdo 28 46.70%
Totalmente de acuerdo 1 1.70%
Total 60 100.00%

Los colaboradores terminan sus funciones en el
tiempo establecido

’ 46.70%
50.00%

40.00% ’ 35.00%

30.00% ’

20.00% ’ 13. 30%

10.00% ’ 3.30% 1.70%
4
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 20. Los colaboradores terminan sus funciones en el tiempo establecido

Andlisis: En este grafico se puede observar que el 46.70% y el 1.7% de los encuestados estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente, quiere decir que un porcentaje considerable de
los colaboradores afirman cumplir sus funciones en el tiempo establecido, ya sea enviando sus
informes a tiempo, y mostrando eficiencia en cada funcion que realicen.

El 35% de ellos se encuentran indiferentes respecto a la “pregunta, y el 13.30% en desacuerdo.
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Tabla 13. Los colaboradores ayudan a sus compafieros a cumplir con las metas

institucionales

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.30%
En desacuerdo 3 5.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 25.00%
De acuerdo 35 58.30%
Totalmente de acuerdo 5 8.30%
Total 60 100.00%

Los colaboradores ayudan a sus compaieros a
cumplir con las metas institucionales

58.30%
60.00% ’
50.00%

40.00%
20,0000 ’ 25.00%
- 0
20.00% ’
10.00% ’3-3-0% 5.'00%
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 21. Los colaboradores ayudan a sus compafieros a cumplir con las metas institucionales
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Andlisis: En este grafico observamos que de los 60 encuestados, el 58.30% esta de acuerdo vy el
8.30% totalmente de acuerdo, es decir que los colaboradores afirman ayudar a sus compafieros a
cumplir con las metas institucionales. Un 25% de trabajadores tienen una respuesta imparcial y
el 8.3% estan en desacuerdo y totalmente de acuerdo, segun los resultados quiere decir que en el
area se trabaja en equipo, y esto demuestra la eficacia de los colaboradores, motivando la
responsabilidad y compromiso entre ellos, ya que més del 50% se siente comprometido en lograr

conjuntamente las metas institucionales.
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5.1.2 Entrevistas al personal del &rea Gestion de Derecho de la ONP

Esta entrevista se implementd para darle un alcance global a la investigacion, en ONP existen
Los Convenios Internacionales, son beneficios para aquellos peruanos que residen en el
extranjero y desean jubilarse mediante la Oficina de Normalizacion Previsional, solicitando la
Exportacién de su Pensidn, actualmente existen los convenios con Esparia, Ecuador, Argentina.
Chile y Canadd, y también acoge aquellos extranjeros que viven en el Per( y desean aportar en la

ONP para recibir una jubilacion.

Entrevista 1

Entrevistada: Flor Ynga, CAS - Asistente del area Gestion de Derechos en la ONP.

1. ¢usted considera que son suficientes los conocimientos y experiencia que tiene para

desarrollar sus funciones?

Para mis funciones, en general, si. Pero en cuanto a conocimientos aun nos falta mayor
dominio de idiomas pues los Convenios se negocian con distintos paises cuyos idiomas
oficiales no son necesariamente el espafiol (caso Corea, Canadda, Suiza, Alemania, etc.), y
siempre necesitamos de traductores en las reuniones, o buscar ayuda externa para la

traduccion de documentos.
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2. ¢Usted logra sus metas en el tiempo preestablecido?

Si, debido a que los plazos son coordinados en las reuniones intersectoriales.

3. ¢Su entidad reconoce sus logros obtenidos?

La Entidad como tal, creo que no, pero mi jefe directo para los Convenios en algunas

oportunidades reconoce un buen trabajo.

4. ¢Existe incentivos financieros y no financieros en su organizacion?

Entiendo que no existen incentivos financieros o no financieros, pues los trabajadores
de la ONP nos regimos por normas laborales del régimen privado, pero en el sistema
publico, es decir nuestras remuneraciones y cualquier modificacion en ellas (como
incrementos u otros), solo son posibles mediante un nuevo concurso publico y contrato, o
de lo contrario por acuerdo con el Sindicato de trabajadores o via judicial o arbitral, y no

por decision directa de los jefes.
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5. ¢En qué medida las capacitaciones que desarrolla su entidad contribuye con su

desempeiio laboral?

Para lo que son Convenios, aun no tenemos capacitaciones. Considero que deberian
priorizar el aprendizaje de idiomas para aquellos que representan a la ONP en la

negociacion de los Convenios de Seguridad Social.

6. ¢Laremuneracion que percibe, es equitativo?
Si te refieres a que, si mi remuneracion es justa para las funciones que realizo, considero
que no, pues realizd mayores funciones y tengo mas responsabilidades de las que figuran
en mi contrato y en el ROF, sin embargo, como antes mencioné, no es posible un

incremento de remuneracion a menos que postule a otro puesto.

7. ¢Ensu organizacion existen politicas que impulsen el crecimiento profesional?

Considero que actualmente no, debido a la implementacién del nuevo régimen laboral

SERVIR, esto ha paralizado los concursos publicos bajo el DL 728, y consecuentemente

hay menos, 0 ya no hay opciones de postular a un puesto CAP.
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Anélisis: el entrevistado(a), afirma de manera general, que en el &rea la ONP como entidad no
brinda las capacitaciones necesarias para lo que son “convenios Internacionales”, debido a esto el
personal se ve afectado en cuanto a desempefar sus funciones.

Ademas, no hay incentivo financiero puesto que las remuneraciones y cualquier modificacion en
ellas (como incrementos u otros), solo son posibles mediante un nuevo concurso publico y
contrato.

Ademas, el entrevistado afirma no recibir un reconocimiento no financiero, por las labores que

realiza mayores funciones, y tiene mas responsabilidades de las que figuran en su contrato.

En conclusién, asi como en la de Direccion de Produccion y en esta entrevista hacemos énfasis al
area de Gestion de Derechos, asumo que en diferentes areas de la ONP se observan casos
similares, pues el personal se encuentra desmotivado por la falta de reconocimientos, el contrato
(CAS) el cual no reconoce todos los beneficios financieros que una persona necesita, el personal
no tiene muchas oportunidades de crecimiento profesional, y estos factores estan influyendo en

la eficiencia de los trabajadores, en la calidad de trabajo que puedan realizar.
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Entrevista 2
Entrevistada: Samantha Paran, CAS - Asistente del area Gestion de Derechos en la ONP.
custed considera que son suficientes los conocimientos y experiencia que tiene para
desarrollar sus funciones?
No, porque el tema de convenios internacionales de seguridad social es tan amplio e
involucra a diversas entidades, que estimo se necesita mayor capacitacion y

especializacion al respecto.

1. ¢Usted logra sus metas en el tiempo preestablecido?
En la medida de lo posible si, pero como siempre surge algin tema urgente por atender, a

veces no puedo cumplir en el tiempo establecido mis obligaciones.

2. ¢Su entidad reconoce sus logros obtenidos?

No.

3. ¢Existe incentivos financieros y no financieros en su organizacion?

No.

4. ¢En qué medida las capacitaciones que desarrolla su entidad contribuye con su
desempefio laboral?

En el tema de Convenios no se han realizado muchas capacitaciones.
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5. ¢Laremuneracion que percibe, es equitativo?

No, considero que por las numerosas funciones que realizo, no es equitativo.

6. ¢Ensu organizacion existen politicas que impulsen el crecimiento profesional?
Més alla de las capacitaciones que se imparten, las cuales a veces no son para todo el

personal, no hay mayor incentivo.

Podemos observar que para el entrevistado 2, la entidad no reconoce sus esfuerzos, hace énfasis
sobre la falta de capacitaciones respecto a los Convenios Internacionales, pues es necesario para
que se puedan abarcar todo lo que respecta este trabajo, también considera que la remuneracién
no es equitativa, pues realiza numerosas funciones que no se ven compensadas, tanto financiera

como recompensas no financieras.
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5.1.3. Entrevistas a Expertos

Entrevistado 1: ERNESTO MANFREDI — Mg. en Psicologia

1. Como cree que la motivacion tiene relacion con el desempefio.
Desde los estudios de Frederick Herzberg, se sabe que la motivacién es fundamental para
que un trabajador sea mas productivo, es decir, un trabajador motivado rinde, se
desempefia méas, que uno que no lo esta.
Desde la perspectiva de Dessler, la motivacion es una reflexion del deseo de una persona
para satisfacer sus necesidades o expectativas lo que lo ha de llevar a realizar esfuerzos
para alcanzar ciertas metas las que finalmente determinaran su conducta o

comportamiento.

2. Porqué se dice que los incentivos no financieros permiten que la persona se motive
significativamente.
No hay que olvidar que la teoria nos dice que existen dos tipos de motivaciones, una
intrinseca y otra extrinseca; la motivacion intrinseca es la que viene desde el interior de la
persona, mientras que la extrinseca viene de factores externos al individuo, ambas
motivaciones consideran la recompensa.
La motivacion intrinseca es voluntaria, es el caso de los incentivos no financieros, posee
elementos de autonomia, metas personales y entusiasmo, es provocada por factores como
interés, placer, emulacion, realizacion personal, habilidades, creencias o necesidades

internas.
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3. Si los incentivos no financieros pueden ser significativos entonces, ¢Qué piensa de
los incentivos financieros?
Los incentivos financieros responden a la motivacion extrinseca, en el ambito laboral, son
un estimulo para alcanzar objetivos empresariales o mejores niveles de eficacia; un
ejemplo de ello son las bonificaciones o las promociones a niveles profesionales o
jerarquicos o mejoras en las condiciones laborales. Se debe tomar en cuenta que ambos

tipos de motivaciones son complementarias.

4. ;Como son los programas de incentivos financieros y no financieros en las
organizaciones de calidad?
Los programas tienen que ser explicitos y de facil entendimiento para los trabajadores y
deben beneficiar tanto a la empresa como al trabajador; es necesario que incidan
directamente en el nivel de desempefio de los trabajadores y en la capacidad para llevar el
control de la produccién en la empresa. Son las principales condiciones basicas de los

programas.
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5. ¢Cree que la meritocracia, el trabajo en equipo, cumplir las metas y el
reconocimiento promueven una motivacion adecuada de los colaboradores? Estos
aspectos se estan tomando en cuenta en la actualidad.

El principio se basa en que no bastan los esfuerzos sino la practica, como se ha
mencionado, se debe tomar en cuenta que ambos tipos de motivaciones son
complementarias, por lo que no basta priorizar un tipo de accion desde una perspectiva
intrinseca 0 extrinseca, debe estar integradas y equilibradas en las acciones y los

resultados.
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Entrevistado 2
MARTIN CALLIRGOS — Mg. en Psicologia, Experto en la Motivacion de todo nivel.

Conferencista y Capacitador.

1. Como cree que la motivacion tiene relacion con el desempefio
La motivacion influye directamente en un 100% al desempefio laboral, ya que todo
colaborador necesita estar motivado para lograr objetivos y metas.
Un colaborador motivado es mucho més productivo g uno que no lo esta.

La motivacién redunda en la efectividad, la productividad

2. Porque se dice que el incentivo no financiero permite que la persona se motive
significativamente
La motivacién no salarial, se refiere a las tres primeras lineas superiores de la pirdmide de
Maslow: Sociales, estima y Autorrealizacion.
Donde la Entidad mediante diplomados, carreras, programas de capacitacién ayuda al
desarrollo personal y profesional de los colaboradores, estos factores influyen y estimula
mucho a aquellos colaboradores que estan los niveles superiores de la piramide de
Maslow porque ahi la motivacién es netamente intrinseca.

En donde el personal se siente reconocido, valorado, respetado.
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3. Si los incentivos no financieros pueden ser significativos entonces, ¢Qué piensa de
los incentivos financieros?
Los incentivos financieros son importantes cuando los colaboradores estan en el primer
peldafio de la piramide de Maslow, cuando no tienen casa, econdmica precaria,
necesidades bésicas como la alimentacion, cuando no cubre esa linea de motivacion si es
importante para un colaborador solo los incentivos financieros.
Lo ideal es g un colaborador tenga un incentivo salaria y no salarial, y esto se refiere a
una motivacion integral.

Ambas partes son para el desarrollarse personal y profesional del colaborador

4. ¢Cémo son los programas de incentivos financieros y no financieros en las
organizaciones de calidad?
Los incentivos no financieros van directamente a la parte cualitativa del colaborador en
base un tema de evaluacion del desempefio, en base a esto en las organizaciones de
calidad de acuerdo a sus logros, aportes, cambios, de cada colaborador realizan los
incentivos no financieros estos deben estar ligados a los logros que la empresa realiza, y
que el colaborador se hizo parte de esa funcion.
Incentivos financieros: un auto, aumento de sueldo, netamente incentivos salariales
Los programas de incentivos financieros y no financieros en las empresas de calidad, es
la evaluacion de desempefio, que debe ser objetiva, ver que necesita tanto el colaborador

como la organizacion, cuando a un colaborador se le evalla, este puede sentirse motivado
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ya sea por los buenos resultados, y en caso contrario se compromete a mejorar su

desempefio en la entidad, realizando un feedback y asi saber qué y cdmo debe mejorar.

¢Cree que la meritocracia, el trabajo en equipo, cumplir las metas y el
reconocimiento promueve una motivacion adecuada de los colaboradores? Estos
aspectos se estdn tomando en cuenta en la actualidad.

Considero que la meritocracia es contundente y va directamente con los resultados
cualitativos (trabajo en equipo); la meritocracia es importante cuando se le hace una
evaluacion de desempefio, tanto la entidad como el colaborador se dan cuenta como esta
realizando sus funciones.

El objetivo de una evaluacion es el avance, crear un compromiso para el mejoramiento en
el cumplimiento de sus funciones.

La meritocracia es una necesidad, una empresa que no emplea la meritocracia esta
creando un ambiente de envidia.

La meritocracia es sindnimo de mejora, desarrollo y crecimiento.
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5.1.4. Conclusiones de las Entrevistas con los Expertos:

R/
A X4

Existen dos tipos de Motivacion; la motivacion intrinseca es la que viene desde el interior
de la persona, mientras que la extrinseca viene de factores externos al individuo, ambas
motivaciones consideran la recompensa. De acuerdo a las teorias sobre motivacion estos
factores motivacionales inciden directamente en el nivel de desempefio de
los trabajadores y en la capacidad para llevar el control de la produccién en la entidad.

Un trabajador motivado desarrolla sus capacidades con mayor facilidad, mostrando
eficiencia y eficacia al realizar sus funciones, y se ve reflejado en el cumplimiento de sus
metas, objetivos trazados, ya que un colaborador motivado es mucho més productivo q
uno que no lo esta.

Evaluacion de desempefio, segun los expertos, cuando a un colaborador se le evalla, este
puede sentirse motivado ya sea por los buenos resultados, y en caso contrario se
compromete a mejorar su desempefio en la entidad, realizando un feedback y asi saber en
qué y como debe mejorar.

De acuerdo al andlisis de ambas entrevistas se puede afirmar que tanto tedricamente
como en la préctica, la motivacion influye directamente en un 100% al desempefio

laboral.
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CONCLUSIONES

Al determinar y analizar la relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral en la Direccion

de Produccién de la Oficina de Normalizacion Previsional, de acuerdo a lo desarrollado a lo

largo de la investigacidn se concluye de la siguiente manera:

de acuerdo al andlisis de la hipdtesis principal con la prueba estadistica se puede afirmar
que el desempefio laboral esta asociado con la Motivacion Intrinseca y Extrinseca del
personal en la direccion de Produccién de la Oficina de Normalizacion Previsional, el
cual nos da una correlacion positiva, lo que significa de acuerdo a los hallazgos que esta
asociacion es importante por ello; los trabajadores no deberian carecer de factores
motivacionales, sin embargo dichos son los que han afectan a su desenvolvimiento en el
area; tales como, el reconocimiento a los logros obtenidos, la estabilidad laboral, un
salario competitivo, las capacitaciones, estos factores motivacionales conllevan a que los
colaboradores se desempefien con mas eficiencia, influyendo también al crecimiento

personal y profesional.

Se puede inferir de acuerdo al analisis del problema y segun las encuestas realizadas al
personal de la direccion de produccion en la Oficina de Normalizacion Previsional, no se
encuentran satisfechos con la remuneracion salarial, debido a las desigualdades en escala
remunerativa, influye significativamente en el desempefio de los colaboradores, puesto
este factor se ve afectado debido a la modalidad de contrato (CAS), el cual no ofrece
estabilidad, los salarios no son equitativos y no cubren las necesidades de todos los

colaboradores, por este motivo los trabajadores no se sienten reconocidos por entidad y



76

esto se ve reflejado en aquellos colaboradores desmotivados, no estan satisfechos con el
incentivo monetario que perciben, y sienten que el esfuerzo que realizan, el aporte y

desempefio no se ve recompensado con su sueldo.

El factor de Motivacion Intrinseca segun las encuestas realizadas en la Direccion de
Produccion de la Oficina de Normalizacion Previsional, con mayor relevancia es la
realizacion profesional, este factor motivacional intrinseco se ve afectado ya que el gran
porcentaje de los trabajadores reflejan disconformidad

debido al poco énfasis que le pone la entidad.

El factor de motivacion extrinseca méas aceptable en la Entidad, es el ambiente Fisico, y
de acuerdo a las encuestas realizadas el 63.30% se siente a gusto en el area, ya que en la
oficina de normalizacién previsional la disposicion de equipos es buena, la comodidad,
las condiciones de seguridad e higiene la comunicacion, la buena relacion con jefes

directos y comparieros se suman a que se vea reflejado en los resultados.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Oficina de Normalizacion Previsional se traslade a una Planilla
estatal, y de esa manera el personal bajo el Contrato Administrativo de Servicios CAS,

pase al régimen privado el cual reconoce todos los beneficios de ley de un trabajador.

Se recomienda desarrollar mas capacitaciones, en especial hacer énfasis a las necesidades
de acuerdo a cada puesto de trabajo, impulsar a aquellas personas a desarrollar sus
capacidades, ya que un buen porcentaje de los colaboradores se muestran satisfechos y
afirman que gracias a ello se vienen desempefiando eficientemente en sus funciones y que
esto es parte de su crecimiento profesional. Sin embargo, la entidad debe hacer mas
énfasis e impulsar el desarrollo personal y profesional mediante convenios Universitarios,

impulsando a las personas a continuar con su carrera profesional.

Se Recomienda la rotacion de los puestos, ya que en esta entidad existen personas que
laboran en sus mismos puestos mas de 5 afios, donde ellos mismos se ven limitados a
seguir realizando las mismas funciones, y para que se neutralice este aspecto importante,
se deberian asignar nuevos retos, nuevas tareas, impulsando y motivando a su personal a
ser mas competitivo, que se adapte a cualquier ambiente y pueda desarrollarse sin

dificultades.



78

Hoy en dia es de gran importancia el capital humano por ello se recomienda que la
entidad debe explotar esa ventaja competitiva de contar con personal profesional y
capacitado, gestionar la fidelizacion de sus colaboradores ya que ellos son quienes
aportan un gran valor dentro de la organizacion, y se puede llevar a cabo ello dando al
personal mas oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y personal,
reconocimiento de méritos, felicitar individualmente a los colaboradores por sus logros

obtenidos, y reconocimiento académico, y de esta manera reforzar la Motivacion.
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PROPUESTAS

PROPUESTA PARA LA ESCALA REMUNERATIVA

Escala remunerativa actual en La Direccién de Produccién de la ONP

CAS CAP(Le
PERFILES (Ley 1057) vy 728)
AUXILIAR 1500 1550
ASISTENTE 3500 3950
ANALISTA 3000 6200
PROFESIONAL 6000 8160
PROFESIONAL -
GESTOR 8000 8160
COORDINADOR 8000 8160

Fuente: Recuperado de la Memoria institucional de la ONP 2017

Escala remunerativa segun la ley del servicio Civil - SERVIR

Ley de Servicio Civil -

PERFILES SERVIR

AUXILIAR 2000
ASISTENTE 2700
ANALISTA 5900
PROFESIONAL 8600
PROFESIONAL -

GESTOR 10500
COORDINADOR 10500

Fuente: Recuperado de http://www.servir.gob.pe/

En base a la informacién anterior, la ley servir no estaria beneficiando a aquellos trabajadores
bajo el régimen 728, ya que busca homogenizar los contratos (D.L. 728) y La contratacion
Administrativa de Servicios (CAS, D.L. 1057), por lo tanto, en ambos casos no se les
consideraria todos los beneficios de ley, como las gratificaciones, Cts., liquidaciones, etc.
Atentando los derechos laborales reconocidos por la Organizacion Internacional del trabajo

(OIT).


http://www.servir.gob.pe/
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Hoy en dia en el Congreso de la Republica se encuentra en discusion el Proyecto de ley
02580, el cual busca incorporar a los trabajadores bajo régimen CAS al régimen laboral al
Decreto Legislativo 728.
Mi propuesta es apoyar este proyecto de Ley 02580, ya que tanto los CAS y la Ley Servir, si
bien es cierto la Ley 1057 (CAS) se cred en el 2008 para eliminar la informalidad laboral, sin
embargo, sigue vigente hasta la actualidad.
Sin embargo, esta ley SERVIR generaria la inestabilidad laboral creando un malestar natural
y un descontento institucional que se refleja en un clima laboral y organizacional malo, y que
repercute en el cumplimento de la mision y los objetivos institucionales;
Por otro lado, los trabajadores del régimen CAS no gozan, tales como:
e Remuneracion: No hay escala homogénea. Algunos ganan incluso la mitad del sueldo
profesional de su misma especialidad.
e Gratificaciones: Aguinaldos por fiestas patrias y navidad con muy limitados y
discriminatorios.
e Bonificaciones: No se les otorga ningun tipo de bonificacion (paternidad, maternidad,
escolaridad, uniformes, etc.).
e No tiene derechos a CTS.

e Horas extras: No se aplica a todos los CAS.
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En mi opinidon el Proyecto de Ley 02580 busca uniformizar los derechos de todos los
trabajadores que laboran para el Estado, generdndose igualdad de oportunidades sin
discriminacién alguna y reconociendo todos los derechos laborales en concordancia con la OIT.

Ademas, se verd reflejado con un ambiente laboral positivo, ya que los trabajadores de la ONP se

sentiran motivados y reconocidos por la institucion.

Herzberg (1950) sefiala en su teoria de motivacion e higiene que los salarios, las politicas de
pago, condiciones fisicas del trabajo, las condiciones fisicas del trabajo, las relaciones con los
demaés y la seguridad en el trabajo fueron caracterizadas como factores de higiénicos, los cuales
se refiere a las necesidades primarias de Maslow (Fisiol6gicas y de seguridad), basdndome en
esta teoria cada trabajador necesita una remuneracion competitiva que solvente sus necesidades,
y segun las encuestas en la Direccidén de Produccion de la ONP, los trabajadores no se sienten
satisfechos con el sueldo que perciben lo cual repercute en la motivacion extrinseca de ellos, y

esto afecta al buen desempefio laboral.



PLAN DE CAPACITACION

La ley N2 30057 establece que la finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del
desempefio de los servidores civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos.
Asimismo, que la capacitacion busca fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores
civiles para el buen desempefio y es una estrategia fundamental para el logro de los objetivos
institucionales.

Plan de Desarrollo de las Personas ONP — DPR-2017

MATERIA DE LA
ACCION A NOMBRE DE LA ACCION A CAPACITACION
CAPACITACION

AREA

Valoracién conjunta.

Criterio de Regularizacién de Pensiones.

Ley del procedimiento administrativo General Ley
27444,

Gestidn de las contrataciones del estado.

Analisis estadistico de datos para el control de
procesos.

DIRECCION DESARROLLO SOCIAL

DE
PRODUCCION Gestion por procesos e indicadores.
Administracién o comercializacién del seguro
complementario de trabajo de Riesgo (SCTR).
Gestion Publica aplicada a Seguros.

Fuente: Elaboracion Propia, recuperado de http://www.servir.gob.pe/

Segun el plan de desarrollo de personas perfeccionado por la Oficina de Normalizacion
Previsional e impulsado por la Ley SERVIR, en el afio 2017 cuando ingreso esta ley a la ONP,
para la entidad la capacitacién es una estrategia fundamental para el logro de los objetivos

institucionales.
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Mi propuesta se basa en desarrollar un plan de Capacitacion mas integro donde el
personal que carece de conocimientos para el buen desempefio en sus funciones, se les dé
la oportunidad de brindarles cursos competentes y necesarios, mas horas de capacitacion
para que de esta manera se desarrollen personal y profesionalmente y esto contribuya la
eficiencia laboral.

Ponerle énfasis a aquellas personas que afirman no tener los conocimientos necesarios
para cumplir sus funciones, y segun las entrevistas realizadas es el caso de algunos
trabajadores que ven los convenios internaciones.

Que la entidad realice convenios con Universidades para que de esta manera los
trabajadores puedan desarrollarse de manera personal y profesional, e igualmente
impulsar al mejor desempefio.

El convenio con institutos de Idiomas.

Desarrollar talleres de coaching que ayuden a mejorar las competencias de cada persona.
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A continuacién, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista. Estas
seran utilizadas para un proyecto de investigacion, el cual busca conocer la motivacion y desempefio laboral del

personal de la Oficina de Normalizacién Previsional.

Sexo: F( )M () Edad: Nivel Académico: Postgrado () Superior Universitaria Completa ( )

Superior Universitaria Incompleta ( ) Superior Técnico () Otros ( )

Afos en la Entidad: Afos en total de servicio:

Instrucciones:

Lea y marque con un aspa (X) la opcidn acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes preguntas. Utilice la

siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
N° 1 3 4 5
1 Los colaboradores se sienten motivados
2 | Los colaboradores se sienten muy identificados con la Entidad
3 | LaEntidad se desarrollan capacitaciones de forma continua
4 | Considera que las capacitaciones contribuyen al buen desempefio de las
funciones
5 | Los colaboradores se sienten realizados profesionalmente
6 | Existen reconocimientos por los objetivos logrados
7 | Laentidad felicita por los logros obtenidos
8 Los colaboradores estan satisfechos con el sueldo que perciben
9 La remuneracion que perciben los colaboradores responden al trabajo
realizado
10 | El pago de remuneraciones es justo
11 | Laentidad asciende al personal por meritocracia
12 | Los colaboradores se sienten a gusto con el ambiente fisico
13 | Ladisposicién de equipos o materiales que emplea la entidad es buena
14 | Los colaboradores tienen conocimientos suficientes para desempefiar sus
funciones
15 | Los colaboradores tienen la experiencia necesaria para realizar sus
funciones
16 | Los colaboradores solucionan los problemas que se presentan sin dificultad
17 | Los colaboradores terminan sus funciones en el tiempo establecido
18 | Los colaboradores mejoran su desempefio cuando trabajan en equipo
19 | Los colaboradores entregan los informes de trabajo a tiempo
20 | Los colaboradores ayudan a sus compafieros a cumplir con las metas

institucionales
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Apéndice B

VSRR OLD 00504044

Evidencia de Entrevistados en la ONP



Evidencia de los entrevistados en la ONP
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES MARCO TEORICO | INDICADORES INSTRUMENTO RELACION
DIMENSIONES BIBLIOGRAFIC
A
Problema Principal Objetivo General Hipotesis General Motivacion Actitud:
Intrinseca Actitud 1. Los colaboradores se sienten mqtivados Chiavenato (2000)
¢Cual es la relacion | Determinar y analizar la | El desempefio laboral Es la realizacién de la | Aptitudes 2. Los colaboradores se sienten muy
entre la motivacion y el | relacion entre la | esta relacionado con la conducta en si misma | Reconocimientos fe?itt'zgfidos con la Entidad Comportamiento
desempefio Iabo_ral _d’el motivacion y el motlvacu’)n_del pgrsonal LA ) lo que nos mueve, _Ll. La Entidad desarrolla capacitaciones de Organizacional
personal en la Direccion | desempefio laboral del | en la Direccion de | MOTIVACION aptitudes propias, forma continua (2009)
de Producciéon de la | personal en la Direccion | Produccion de la recibir con frecuencia 2. Considera que las capacitaciones
Oficina de | de Produccion de la | Oficina de reconocimiento  del contribuyen al buen desempefio de las | Organizaciones
Normalizacion Oficina de | Normalizacion supervisor (Robbins y funciones ) ) Comportamiento,
Previsional? Normalizacion Previsional. Judge, 2009, p.79). 3}ofi2?on°§ﬁ2ﬁ[§dores se sienten realizados | Egiryctura
Previsional. o Reconocimientos: Y Procesos (2009)
e ! i i . Motivacion 1. La entidad felicita por los logros obtenidos
Problemas Objetivos Especificos Hipétesis Especificas extrinseca 2.Existen reconocimientos por los objetivos
Secundarios Son contingencias logrados
Determinar la relacién | EI desempefio laboral externas es recibir un Salario competitivo:
¢Como la Motivacion | entre la motivacion | estd relacionado con la salario  competitivo, | Salario competitivo | 1. Los colaboradores estan satisfechos con el
Intrinseca se relaciona | Intrinseca y el | Motivacion Intrinseca trabajar en un | Asensos sueldo que perciben )
con el desempefio | desempefio laboral del | del personal en la ambiente con | Recompensas 2. La remuneracion que perciben los
laboral del personal en | personal en la Direccion | direccion de Produccion condiciones  fisicas | Externas §°EFSQZ%Oézsrgﬁﬂﬂgfc"ig.iet;aff}ﬁsﬁa"Zado
la D_ireccién de de_ _Produccién de la | de Ia_ C_)ficina de agradables Asensos:
Produccion de la | Oficina de | Normalizacion (Robbins y  Judge, 1. La Entidad deberia ascender al personal por
Oficina de | Normalizacién Previsional. 2009, p.79). meritocracia
Normalizacién Previsional Recompensas Externas:
Previsional? 1.Los colaboradores se sienten a gusto con el
ambiente fisico
2. La disposicion de equipos o materiales que
emplea la entidad es buena.
El desempefio laboral DESEMPERNO faLE:Jcsldgggst;oradores tienen conocimientos
Determinar la relacion | esta relacionado con la | LABORAL suficientes para desempefiar sus funciones
(,Cémo la Motivacion entre la motivacion Motivacion Extrinseca Desempeﬁo Laboral Capacidades 2. Los colaboradores tienen la experiencia
Extrinseca se relaciona | Extrinseca y el | del personal en la Se define el | Habilidades necesaria para realizar sus funciones
con el desempefio | desempefio laboral del | direccion de Produccion desempefio laboral | Efectividad -
laboral del personal en | personal en la Direccién | de la  Oficina de como el resultado de wil borad e |
la Direccion de | de Produccion de la | Normalizacion cargos que se p}obleronsas qﬁ: ?ef;rrisgﬁfsn siiodlijfcizzour:?:d *
Produccion de la | oficina de | Previsional. relacionan con  los
Oficina de | normalizacion propésitos  de  la Efectividad:
Normalizacion previsional organizacion, tales 1. Los colaboradores terminan sus funciones
Previsional? como calidad, ezzntla_ltiemrl)obestaé)lecido ) . )
.. . . LOs colaporadores mejoran su aesempeno
ef!(:|e_n(:|a y otros cuando trabajan en equipoJ P
gltlet(?trilvoisdad de 3. Los colaboradores entregan los informes de

Gibson et al. (2001)

trabajo a tiempo

4. Los colaboradores
compafieros
institucionales

ayudan a sus
a cumplir con las metas
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