UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO
ESCUELA DE POSTGRADO

“PROGRAMA DE MOTIVACION BASADO EN LA SATISFACCION
LABORAL PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL EN EL
AREA CATASTRO TECNICO DE SEDALIB S.A. - TRUJILLO”

TESIS
PARA LA OBTENCION DEL GRADO ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GERENCIA DE LA CONSTRUCCION MODERNA

AUTOR

Br. Moreno Sevilla, Huber Alfredo

ASESOR

Ms. Ricardo Andrés, Narvaez Aranda

Trujillo, Noviembre 2017

pag. 1



DEDICATORIA

A Dios, por estar junto a mi en cada paso, al
guiarme por el sendero correcto, ayudandome a
aprender de mis errores y a no cometerlos otra

VeZ.

A mis queridos padres Céandida
Luz Sevilla Rodriguez y Huwer
Francisco Moreno Moreno, por
guiarme por el buen sendero de la

vida todos estos afos.

A mi esposa Carmen, por creer en
mi, brinddindome su amor vy
sacrificio, permanente en esos
momentos dificiles, gracias a ti he
logrado llegar hasta aqui y

convertirme en lo que soy.



AGRADECIMIENTO

Al Ms. Ricardo Andrés Narvaez Aranda, por la orientacion y ayuda que me brindo
durante el proceso de elaboracion para poder culminar y presentar esta tesis y optar el

Grado de Maestro en Gerencia en la Construccion Moderna.

Al Ing. Oscar Andreé Valderrama Armas, por su apoyo total y amistad incondicional,
demostrando y resaltando su calidad humana deseo éxitos y bendiciones en su vida

profesional.

A los comparfieros de trabajo de la empresa SEDALIB S.A. por su paciencia y apoyo

incondicional durante mi etapa de estudios de maestria.



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, se basa en el desarrollo de un PROGRAMA DE
MOTIVACION BASADO EN LA SATISFACCION LABORAL PARA MEJORAR EL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL realizado en la sub area CATASTRO TECNICO de
la empresa SEDALIB S.A. - TRUJILLO”, que cuenta con 23 trabajadores en campo y 4
en oficina, en el periodo Enero 2017 — Junio 2017. El programa se aplic6 a los 23
trabajadores de campo, debido a que la sub area, estaba afectada por el incumplimiento
de metas, en este caso, debido al bajo rendimiento de sus colaboradores. La falta de
motivacion laboral, origina un bajo compromiso por parte del personal hacia su trabajo.
Es por ello que se realizd un estudio respecto a la motivacion del trabajador y se
implemento un programa de motivacion laboral basado en la satisfaccion laboral, que
tiene como finalidad mejorar el rendimiento del personal en la sub area Catastro Técnico
de SEDALIB S.A. Para realizar el diagnostico inicial, se aplicaron dos encuestas tipo
Likert: test de motivacion laboral y evaluacion del rendimiento laboral. Uno de los
resultados mas importantes, luego de aplicar el programa, fue la mejora del 26 % mas en
el indicador de Productividad y Responsabilidad en el trabajo, que se veran reflejadas, en
el cumplimiento de las metas de Catastro Técnico. Y finalmente podemos concluir que
un programa de motivacion laboral aplicado correctamente influye de manera positiva en

el rendimiento laboral.



ABSTRACT

The present research work is based on the development of a MOTIVATION PROGRAM
BASED ON THE SATISFACTION OF WORK TO IMPROVE THE PERFORMANCE
OF STAFF carried out in the sub-area TECHNICAL CATASTRO of the company
SEDALIB S.A. - TRUJILLO ", which has 23 workers in the field and 4 in the office, in
the period January 2017 - June 2017. The program was applied to the 23 field workers,
because the sub-area was affected by the non-fulfillment of goals, in this case, due to the
low performance of its collaborators. The lack of job motivation, leads to a low
commitment by the staff towards their work. This is why a study was carried out regarding
the motivation of the worker and a work motivation program based on job satisfaction
was implemented, which aims to improve the performance of the staff in the SEDALIB
S.A. To perform the initial diagnosis, two Likert type surveys were applied: labor
motivation test and labor performance evaluation. One of the most important results, after
applying the program, was the improvement of 26% more in the indicator of Productivity
and Responsibility in the work, which will be reflected, in the fulfiliment of the goals of
Technical Cadastre. And finally we can conclude that a properly applied labor motivation

program positively influences work performance.
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l. INTRODUCCION

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La construccion es uno de los sectores clave de la economia de un pais y también
es una de las actividades productivas mas intensivas en uso de mano de obra. Por
lo tanto, cualquier esfuerzo enfocado en mejorar el rendimiento de la mano de obra
tendra impactos significantes en las economias de una empresa y de un pais. Las
obras de construccion emplean a una gran cantidad y variedad de personas que se
desempefian como obreros de construccion, quienes van conformando equipos
temporales, espontaneos y dindmicos, a los que denominamos cuadrillas, que
operan en emplazamientos itinerantes, no muy formalizados, con una estabilidad
laboral muy temporal y con una alta variabilidad en sus estaciones de trabajo. Bajo
este panorama, los obreros aportan su experiencia y su fuerza fisica a los proyectos
de construccidn, los cuales al ser tan efimeros y fugaces no han permitido un buen
desarrollo en la administracion de la mano de obra que busque la mejora de
productividad basada en un enfoque humanista. Por ello es esencial que la empresa
logre que el personal, que en ella labore, se encuentre adecuadamente motivado
para alcanzar los objetivos organizacionales y personales. (Gutierrez Ledn &
Orihuela, 2014)

En la actualidad uno de los problemas mas urgentes que encaran las empresas
modernas es encontrar la manera de motivar al personal para que pongan mas
empefio en sus labores y aumentar la satisfaccion e interés en el trabajo. Segun
Schultz (1995) sean hechos progresos muy importantes en las técnicas de
reclutamiento, seleccion, asignacion y capacitacion de empleados. Pero ninguna de
las actuales lograra la calidad del trabajo, a menos que el personal este motivado
para rendir su maximo esfuerzo posible. Schultz (1995) explica que, la alta
direccion creia que la solucidn era sencilla: si habia que motivar a los empleados,
bastaba con incrementarles el sueldo. Tal suposicidn gozo de aceptacion, pero en la
actualidad ya no es suficiente, debido a que existe en la personas el impulso de
cumplir con otras necesidades de satisfaccion. La nueva generacion de empleados

exige trabajos mas interesantes que satisfagan sus necesidades mas profundas, las



cuales no siempre se refieren al bienestar economico. (Badii, Abreu, & Ramirez,
Marzo 2008)

El presente estudio se realizara en el rea Catastro Técnico de laempresa SEDALIB
S.A., empresa que brinda servicios de agua y alcantarillado a diferentes localidades
del norte del pais de Per0. El rendimiento laboral se esta viendo afectado por la falta
de motivacion de sus trabajadores. La inestabilidad laboral, la ausencia laboral, el
estrés, entre otros factores, originan en los trabajadores un bajo compromiso con el
area catastro técnico de la empresa. Es por ello que esta investigacion tiene como
finalidad mejorar el rendimiento del personal en el area Catastro Técnico de
SEDALIB S.A., a través de un Programa de Motivacion basado en la satisfaccion
Laboral.

1.2. Formulacién del problema.

¢Como influye la aplicacion de un programa de motivacion basado en la
satisfaccion laboral, en el rendimiento del personal en el area de catastro técnico en
SEDALIB S.A.?

1.3. Alcance.

El presente estudio se realizara en:

Localidad: Trujillo
Instituciones Involucradas:
v" SEDALIB S.A.

v" Universidad Privada Antenor Orrego



1.4. Justificacién
Justificacion Tedrica

El presente estudio de investigacion se justifica teéricamente porque se hace uso de
los conocimientos tedricos de la motivacion en el trabajo y teorias de evaluacién de
desempefio laboral, con el proposito de elaborar e implementar un Programa de

motivacion.
Justificacion Metodoldgica

El presente estudio de investigacion se justifica metodolégicamente, porque
utilizaremos teorias y metodologias de la Gestion de Recursos Humanos con la

finalidad de poder adaptarlas a la realidad en nuestra investigacion.

Justificacion Practica

El presente estudio de investigacion presenta una justificacion préactica al permitir
solucionar a la empresa en estudio su problema de desempefio laboral, a traves de

la implementacion y aplicacién de un programa de motivacion.

1.5. Aportes

Diagnosticar el perfil del personal obrero en la empresa SEDALIB S.A. de Trujillo.
Proponer un plan de motivacién laboral aplicable en las diversas obras de
SEDALIB S.A., que origine satisfaccion en el personal obrero y de esta manera,

mantenerlos motivados para lograr un mejor rendimiento laboral.



. MARCO TEORICO

1. Antecedentes de la investigacion

La elaboracion de este proyecto de investigacion se basa en la busqueda de informacion

bibliografica en tesis, realizados por bachilleres en Ingenieria.

Autores: Cuevas Rosales, Mario Fermin
Titulo: “ESTUDIO EXPLORATORIO SOBRE LA MOTIVACION DEL
ALBANIL”

El propdsito de esta tesis, sera tener una aproximacion a lo que motiva al albafiil a
trabajar; ya sea el logro de su trabajo, el reconocimiento de su labor ante el pablico, el
trabajo en si mismo, el crecimiento dentro de la empresa, el sueldo o simplemente tener
asegurado su empleo. Asi mismo se conocera lo que le desagrada de la obra, y su ambiente
laboral. (Ya sea: La politica de la empresa, la relacion con el supervisor, un mal salario,

la inseguridad de su trabajo, etc.)

Para entender mas al albafiil, se les entrevistd en sus lugares de trabajo. Asi mismo se
visitaron sus domicilios para conocer sus casas, la manera en que viven y conocer a sus
familias: Esposas, madres, padres, hijos, nietos; para de esta manera entender que
consideran todos ellos que motive al albafil. Asi mismo se obtuvo informacion de gente
cercana al albafiil como: Supervisores de obra, persona responsable de contratar a los
albafiiles y el investigador. Durante la construccion de las obras lo que nos interesa a los
constructores es la PRODUCTIVIDAD y dejamos a un lado la manera de llevar acabo

nuestros objetivos. (Cuevas Rosales, 2004)



Autor: Gutiérrez Ledn, Walter Alonso
Titulo: “MOTIVACION Y SATISFACCION DE LOS OBREROS DE
CONSTRUCCION CIVIL: BASES PARA FUTURAS INVESTIGACIONES”

En resumen, este trabajo tiene como objeto general, generar un aporte al estudio de la
Motivacion y Satisfaccion Laboral de los obreros del sector de la construccion en la
Comunidad Peruana. Asi, mas que partir de teorias ya existentes y comprobar su validez
universal, la intencion es adaptarlas a la realidad del sector construccion, y mediante un
conjunto de recomendaciones elementales, puedan ser aplicadas para su desarrollo. El
proyecto de investigacion tiene alcance para ser aplicado a obreros de construccion en
general. Se ha desarrollado un estudio que servird de Bases para futuras investigaciones
sobre el tema. (Gutierrez Leon W. A., 2013)

Autores: Tatiana loana Gherman,
José Alembert Iturbe Vasquez
Diana Lizzette Osorio Murillo
Titulo: LA TEORIA MOTIVACIONAL DE LOS DOS FACTORES: UN CASO DE
ESTUDIO

El presente estudio cualitativo aplico el enfoque de Herzberg para comparar sus
resultados con los obtenidos en el sector retail, a nivel operativo.

En el presente estudio se analizd una muestra de 472 trabajadores y se encontraron
indicios que hay factores que coinciden en su impacto sobre la motivacion, tal como lo
hallé Herzberg. Sin embargo se encontraron otros factores que muestran una tendencia
contraria a sus resultados. En particular, las relaciones interpersonales constituyen un

factor motivante y no higiénico como lo postul6é Herzberg.

Como producto de la presente investigacién se plantean varias explicaciones a las
diferencias encontradas e igualmente se sugieren recomendaciones para mejorar las

practicas de Recursos Humanos. (Gherman, lturbe Vasquez, & Osorio Murillo, 2011)



2. Fundamento teorica de la investigacion

LA MOTIVACION

La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados.
A pesar que los patrones de comportamiento varian (necesidades de individuo, valores
sociales y capacidad individual) el proceso es el mismo para todas las personas: el
comportamiento es causado (causa interna o externa, producto de la herencia y/o del
medio ambiente); el comportamiento es motivado, ya sea por impulsos, deseos,
necesidades o tendencias, y el comportamiento esta orientado, siempre esté dirigido hacia
algun objetivo. Debemos afiadir que «no existe la persona promedio». Los individuos son
unicos: tienen distintas necesidades, distintas ambiciones, distintas actitudes, distintos
deseos en cuanto a la responsabilidad, distintos niveles de conocimiento y habilidades asi

como distintos potenciales. (Lopez Mas, 2015)

Su origen se encuentra en la filosofia y en los aportes de autores como Socrates, Platon,
Aristoteles y Tomas de Aquino, entre otros. Aqui, el énfasis estaba en la naturaleza
irracional e impulsiva de los motivos y en la division entre el alma y el cuerpo. En la era
moderna, Descartes distinguié entre aspectos pasivos (cuerpo) y activos (mente) de la
motivacion. Mas tarde, Charles Darwin propuso la idea de instinto y su origen genético y
William James popularizé la teoria del instinto de la motivacién humana, idea que los
etélogos modernos denominaron patrones de accion fija. Todo este cimulo de
informacion puede ser analizado desde diversos puntos de vista. Desde las teorias
psicoanaliticas, la motivacion se relaciona con las pulsiones inconscientes que determinan
la vida psiquica del individuo. Desde la fisiologia, es el resultado de una reaccién
homeostatica que busca disminuir la tension fisioldgica que se genera ante un estado de
insatisfaccion o necesidad. Otros autores, desde perspectivas humanistas, proponen
modelos integrados y jerarquizados donde diversos procesos son analizados a la luz de su
fuerza motivacional. Los psic6logos sociales abordan el tema de los incentivos y aspectos
cognitivos que median la conducta en contextos reales, y los conductistas, haran énfasis
en los reforzadores ambientales y en las contingencias que afectan el comportamiento de

las personas. Ya en la década de los setenta, el modelo sistémico y su cibernética de



primer orden destierran conceptos como el de motivacion, para hablar de autorregulacion.
Por otra parte, se puede concebir a la motivacion como aquellos “procesos que dan cuenta
de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una
meta" (Robbins, 2004). Esta definicion posee tres elementos principales: intensidad,
esfuerzo y persistencia. La intensidad consiste en la medida de esfuerzo que la persona
utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo debera canalizarse en la direccion de la meta
deseada. La persistencia se refiere a la medida tiempo en que una persona sostiene dicho
esfuerzo. Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; es mas,
algunos autores afirman que "la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que
estd en funcién de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados que actan
juntos en forma compleja™ (Reeve, 1994). Cada uno de dichos motivos existe siempre en
alguna magnitud distinta de cero y varia en su intensidad a lo largo del tiempo. EI motivo
méas fuerte tendrd la mayor influencia en la conducta. Précticamente todo el
comportamiento de los seres humanos es motivado. Las necesidades e impulsos crean
estados de tension interna que funcionan como input para que el organismo analice su

entorno y procure satisfacer dicha necesidad. (Badii, Abreu, & Ramirez, Marzo 2008)

Para Bateman (1999) La motivacion es el conjunto de fuerzas que llenan de energia,
dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona. Al revisar el concepto de motivacion tal
como lo describen distintos autores, encontramos una serie de caracteristicas
notablemente generalizadas: 1) Su consideraciébn como proceso psicologico. 2) La
desencadena una necesidad de cualquier indole (psiquica, social o fisica). 3) Esta
orientada a una meta que la persona selecciona, meta cuya consecucion considera valida
para satisfacer esa necesidad. 4) Facilita la actividad en cuanto es energizante y
mantenedora de esa energia hasta el logro de la meta. En concreto, podemos decir con
Delgado (1998) que la motivacion es el proceso mediante el cual las personas, al realizar
una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algln tipo de necesidad y/o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo que decidan
aplicar en acciones futuras. Segun Roussel (2000) La motivacion es una caracteristica de
la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso
gue ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos

hacia la realizacion de objetivos esperados. (Badii, Abreu, & Ramirez, Marzo 2008)



LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

1. La motivacion, dentro del &mbito laboral, es definida actualmente como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacion de objetivos esperados. Por esto, en el ambito
laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion humana, ya que
mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores
pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione
adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos. (Badii, Abreu, &
Ramirez, Marzo 2008)

2. Es la estrategia para establecer y mantener principios y valores corporativos que
orienten a los empleados a desarrollar un alto desempefio, de manera que esta

conducta repercuta positivamente en los intereses de la organizacion.

Para alcanzar este nivel de compromiso, se debe valorar el grado de disposicion y
cooperacion del equipo humano, implementando mecanismos que garanticen un grupo
suficientemente motivado y orientado al logro, y a la vez, satisfecho en sus aspiraciones
e intereses particulares. Para que esta estrategia sea efectiva, es importante tomar en
cuenta que la mayoria de las personas no realizan un trabajo s6lo a cambio de una
remuneracion. Son muchos los aspectos que influyen, como la satisfaccion del sentido de
pertenencia, la interaccion social, el estatus, la necesidad de reconocimiento y respeto, y
el sentimiento de valia y utilidad. De ser solo por dinero, seria suficiente aumentar los

sueldos, para motivar a la gente a trabajar. (Garcia, 2010)



TEORIAS DE LAS MOTIVACION (Garcia Sanz, Junio 2012)

Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de diversos elementos o
estimulos que incidan en la forma de actuar de las personas. Segun el grado de motivacién
de una persona, asi serd su modo de actuacion. Se pueden distinguir dos tipos de

motivacién, en funcion del objeto de estudio que quieren conseguir:

v' Teorias de contenido. Estudian los elementos que motivan a las personas.

v’ Teorias de proceso. Se ocupan del proceso de la motivacion: como se desarrolla,

cuales son sus posibles origenes, etc.

Desde el punto de vista temporal, las primeras teorias que se desarrollaron fueron las de
contenido. A parte de las teorias contempladas en esta clasificacion también se desarrollan
en este estudio las siguientes teorias: Teoria de Katz y Kahn: la motivacion del
comportamiento organizacional; Teoria del Hombre Complejo de Shein; el Modelo de
FLUIR de Csikszentmihalyi, Teoria de Skinner: teoria del reforzamiento; y por ultimo, la
teoria motivacional que esta en la actualmente en auge, la Teoria del logro de metas, que
esta presente en los Ultimos estudios e investigaciones sobre la motivacion en el entorno

de trabajo.

Teorias de Contenido

» Teoria de la jerarquia de necesidades (Maslow 1954)
En su obra basada en la motivacion y la personalidad, Maslow define la motivacion como
un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun la importancia que
cada persona les concede en funcién de sus circunstancias.
Las necesidades jerarquizadas que Maslow ubica en la pirdmide en orden ascendente,

segun el grado de motivacion y dificultad, son las siguientes:

e Necesidades basicas. Son las mas basicas, ya que son necesidades imprescindibles
para la supervivencia humana.
e Necesidades de seguridad. Son aquellas basadas en la proteccion de las personas

de los posibles peligros a los que estan expuestos.



e Necesidades de relacién social. Las personas tienen la necesidad de sentirse
acompafiado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir
afecto, vivir en relacion con otros, comunicarse y entablar amistad.

¢ Necesidades de ego o0 estima. La persona necesita sentirse reconocida y estimada,
no solo por su grupo social, sino también por si mismo. Las necesidades de
reconocimiento o estima incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.

e Necesidades de autorrealizacion. También se denominan necesidades de
autoactualizacién o autosuperacién y son las Gltimas en la piramide. En este nivel,
las personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. De

esta forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades personales.

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se encuentra una
persona para motivarlas, para establecer estimulos relacionados con dicho nivel o con un
nivel inmediatamente superior en la escala.

Asi, en la parte inferior de la piramide estan las necesidades mas basicas del individuo y
en el nivel superior se sitlan sus Ultimos deseos o aspiraciones, ya que el afan de

superacion es intrinseco al ser humano. Como se presenta graficamente a continuacion:

Imagen N° 1: Pirdmide De Maslow
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» Teoria Bifactorial (Herzberg 1966)

Dicho autor se basa en dos factores relacionados con la motivacion:

v’ Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

v" Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores. Por

tanto, si una persona trabaja en unas condiciones de higiene inadecuadas (clima laboral

inadecuado en el puesto de trabajo), tendrd sensaciones de insatisfaccion laboral. Si

dichas condiciones mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la persona.

El psicologo Herzberg investigd la pregunta “;Qué desea la gente de su puesto?” Se

llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban a las actitudes hacia al puesto, solicitaba

a los entrevistados que describieran con detalle las situaciones en las que raramente se

sentian bien y mal en su puesto de trabajo. En la siguiente figura se muestran los factores

reportados en estas investigaciones:

Imagen N° 2: Comparacion de Satisfactores e insatisfactores
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A partir de la informacion tabulada, Herzberg lleg6 a la conclusion de que las respuestas
que daba la gente cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes
de las respuestas que daba cuando se sentia mal.

En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde las personas
desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al mismo. Todos ellos estan asociados a

la insatisfaccion. Entre otros se pueden citar:

Las condiciones de trabajo.
Los sueldos y salarios.

La relacién con los compafieros y jefes.

Las normas que rigen el trabajo diario.

v

v

v

v’ Lacultura de la empresa.
v

v Laseguridad en el entorno laboral.
v

La privacidad.

Por otro lado, se encuentran los factores motivadores que se centran en el contenido del
trabajo, en las tareas que se van a desarrollar, por lo que se consideran internos al mismo.
Como se ha sefialado con anterioridad, son la principal causa de satisfaccion laboral.

Herzberg enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la tipologia de motivadores:

El reconocimiento.
Las responsabilidades.
El crecimiento personal en el trabajo.

El progreso y el logro.

NN

El trabajo.

Herzberg afirma que los factores asociados con la satisfaccion en el puesto de trabajo
estan separados y son diferentes de los que conllevan a la insatisfaccion. Pero la supresion
de dichos factores puede mejorar las condiciones laborales pero no aseguran la
motivacion en el trabajo.

Por tanto, que los factores de higiene sean adecuados, no garantiza la satisfaccién laboral
de los trabajadores, ya que la Unica forma de satisfacerlos es desarrollando elementos

motivadores que aumenten su propia satisfaccion en el puesto de trabajo.



En definitiva, aunque una persona tenga un salario muy elevado, si no se siente
identificada con el trabajo que realiza, no se sentirdA motivada y tendera a sentirse
frustrada.

La teoria de la motivacion-higiene tiene detractores y criticas, entre las que se incluyen

las siguientes:

1. El procedimiento que utilizé Herzberg esta limitado por su metodologia. Cuando
el desarrollo es bueno o la consecucion de objetivos es buena, los individuos
interiorizan el éxito como suyo pero cuando el desarrollo de la tarea es malo 0 no
se consiguen los objetivos los individuos exteriorizan el fracaso.

2. Se cuestiona la confiabilidad de la metodologia de Herzberg. Ya que los
calificadores deben formular interpretaciones objetivas, aunque es posible que
puedan desvirtuar los resultados interpretando una respuesta de una forma distinta
o tratar una respuesta similar de distinta forma.

3. Estateoria solo proporciona una explicacion de la satisfaccion en el puesto.

4. No se utilizo una medida global de la satisfaccidn, es decir, a un individuo le puede
no gustar una parte de su puesto, pero aun asi puede pensar que su puesto de
trabajo es aceptable.

5. Lateoria pasa por alto las variables situacionales.

6. Herzberg supone una relacion entre la satisfaccion y la productividad. Sin
embargo, utilizd una metodologia de investigacion dirigida solamente a la

satisfaccion y no a la productividad.

» Teoria de las necesidades aprendidas (McClelland 1965)

La teoria de McClelland dispone que muchas de las necesidades de los individuos se
aprenden o se adquieren en su interaccién con el medio, tanto a nivel social como cultural.
Por ello existiran personas con diferentes grados de necesidades en funcién de las
conductas que ha adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo.
McClelland define motivador a aquella necesidad o necesidades que van a determinar la

forma de comportarse de una persona.



Las personas pueden actuar en funcion de cuatro factores motivadores diferenciados:

Motivador de afiliacion: Es aquel que lleva a las personas a desarrollar relaciones
de cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona necesita ser parte de
un grupo, y asi sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo largo este
factor crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta relacionado con los

demas factores motivadores.

Motivador de logro: Es el impulso o fuerza que hace que las personas actlen en
buscar del mayor éxito en todo trabajo que desarrollen. En la investigacion de
McClelland del factor motivador de logro, encontré que la diferencia se centraba
en el deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que les rodean, sus
actos o tareas. Estos individuos buscan situaciones, en las que tengan la
responsabilidad personal de proponer soluciones a los problemas que existen,
situaciones en las que pueden obtener una retroalimentacion inmediata sobre de
su desempefio, con el fin de conocer si estan mejorando 0 no y por ultimo,
situaciones en las que puedan establecer metas desafiantes; no obstante a estos
individuos les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren tener el desafio
de trabajar en un problema y asumir la responsabilidad personal del éxito o
fracaso. Ademas, estos individuos motivados hacia el logro consiguen evitar las
tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar barreras o impedimentos para la
consecucion de sus objetivos, necesitan o desean sentir que el resultado de su

desempefio, es decir su éxito o fracaso, depende de sus propias acciones.

Motivador de poder: Es el deseo de controlar a los demas y el entorno por parte
del individuo, adquiriendo la autoridad para modificar situaciones. El poder que
se ejerce puede ser de dos tipos, personal o socializado. EI poder personal se
desarrollara cuando se trate de influir o controlar a las persona, y el poder
socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para conseguir el beneficio

de la empresa o de su equipo poder para beneficio de su equipo y de la empresa.



e Motivador de la competencia: Es el deseo de la persona de obtener los mejores o
maximo resultados en las tareas que desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de
los demas trabajadores que ocupan su mismo puesto.

e Esta teoria tiene mucha utilidad en seleccion de personal y en promocion laboral,
ya que los distintos tipos de motivacion de los trabajadores van a determinar sus

distintas expectativas laborales

» Teoria de Jerarquia (Alderfer 1969)

El autor Clayton Alderfer consiguidé remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow
para ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. La Teoria ERC se le llama
a su jerarquia de Maslow remodelada. En el estudio de Alderfer se plantean tres grupos

de necesidades primarias:

v" Necesidades de existencia
v" Necesidades de relaciones

v" Necesidades de crecimiento

El grupo de las necesidades de existencia abarca las necesidades que tenemos los
individuos de satisfacer nuestros requerimientos basicos derivados de la existencia
material. En este grupo Alderfer incluye los niveles que Maslow considera necesidades
fisiologicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades, las necesidades de las relaciones comprende las
necesidades que el individuo tiene de mantener relaciones interpersonales importantes.
Los deseos sociales y los deseos de status exigen la interaccidn con otras personas, para
poder satisfacerlos, y en este caso coinciden con el nivel de Maslow de las necesidades
sociales y el nivel de ego o de la estima.

El tercer grupo incluye las necesidades de crecimiento, que se encuadran en el deseo
intrinseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el nivel de estima y el nivel
de autorrealizacion de la piramide de Maslow.

En la teoria de ERC de Alderfer sustituye las cinco necesidades que establece Maslow

por tres necesidades.



Ademas la teoria de Alderfer muestra dos diferencias mas:
v Que al mismo tiempo puede estar en operacion mas de una necesidad.

v" Que si se reprime la satisfaccién de una necesidad de nivel superior, puede

incrementarse el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.

La jerarquia de necesidades de Maslow se distribuye en la progresion rigida en distintos
niveles, en cambio, en la teoria ERC no se caracteriza por una jerarquia rigida o estatica
en la que una necesidad inferior deba quedar suficientemente satisfecha, para poder
intentar cubrir una necesidad del nivel superior.
La teoria ERC ademas abarca una dimension de frustracion-regresion. En el
modelo de Maslow se planteaba que un individuo permaneceria en determinado
nivel de una necesidad hasta que esta necesidad quedara completamente satisfecha
al contrario que en la teoria ERC. En la teoria de Alderfer se expone que cuando
en un nivel de necesidad de orden superior es frustrado, se incrementa el deseo

del individuo para poder satisfacer la necesidad de un nivel inferior.

Por ejemplo, la imposibilidad de satisfacer una necesidad de interaccion social puede
aumentar el deseo de obtener mas rentas economicas 0 mejores condiciones en el
desarrollo de su trabajo. Por lo que la frustracién puede llevar a la regresion a una
necesidad de un nivel inferior.

En comparacion de ambas teorias podemos concluir que, tanto la teoria ERC como la
teoria de Maslow, argumentan que las necesidades satisfechas de nivel inferior van a
inducir al individuo al deseo de satisfacer necesidades de nivel superior. Pero la teoria
ERC se amplia al considerar que las necesidades maltiples pueden coexistir en el mismo
tiempo como motivador y la frustracién que se produce al intentar satisfacer una
necesidad de nivel superior puede provocar la regresion a una necesidad de nivel inferior.
Para finalizar, la teoria ERC ensalza el conocimiento que existe de las diferencias
individuales entre los individuos. Podemos sefialar que elementos como los antecedentes
familiares, la educacion y el ambiente cultural pueden modificar la importancia o el nivel
jerarquico que tiene un conjunto de necesidades para un individuo determinado. Los
hechos demuestran que individuos de diferentes culturas pueden clasificar de forma
distinta las categorias de necesidades.

Diversos estudios apoyan la teoria ERC, pero también hay muestras que en algunas

organizaciones esta teoria no resulta valida. Pero en general, la teoria ERC esta



representando una version mas acertada de la jerarquia de necesidades de los individuos
que la que desarrolla el modelo original de Maslow.

Teorias de Proceso

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacién que se desarrolla en el
puesto, este proceso de motivacion estudiado desde las expectativas del trabajador, la
finalidad que persigue y la justicia laboral. Destacan las teorias desarrolladas por los

siguientes autores:

v" Vroom. Teoria de la expectativa.

v' Adams. Teoria de la equidad o justicia laboral.
v Locke. Teoria de la finalidad.

» Teoria de la Expectativa (Vroom 1964)

Vroom considera que la motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende de
los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de las probabilidades
reales de poder conseguirlos. La teoria de Vroom se centra en la percepcion subjetiva que
tiene el trabajador sobre la posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o desarrollar
determinados comportamientos conlleve a la consecucion de un determinado resultados.
En palabras de Vroom: “La gente se sentird motivada a realizar las cosas a favor del
cumplimiento de una meta si estad convencida del valor de ésta y si comprueba que sus
acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla™.

Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no solo dependera del esfuerzo
realizado por el trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen variables
externas al trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan en
trabajar de determinada forma con la expectativa de conseguir alcanzar unos resultados.
El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se enfocara en tres

relaciones:

e Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de que

ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.



e Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado
deseado.

e Relacién recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y

lo atractivas que le sean.

(Badii, Abreu, & Ramirez, Marzo 2008) La motivacion es producto de tres factores: el
grado en que se desee una recompensa (valencia), la estimulacion que se tiene de la
probabilidad de que el esfuerzo produzca un desempefio exitoso (expectativa) y la
estimacion que se tiene de que el desempefio conducird a recibir la recompensa

(instrumentalidad) (Davis y Newstrom, 1993).

La valencia se referird a "la fuerza de la preferencia de una persona por recibir una
recompensa” (Davis y Newstrom, 1993). Se trata de la expresion del nivel del deseo que
se tenga para alcanzar la meta propuesta y es un indicador personal y Unico para cada
empleado. Esta condicionada por la experiencia y cambia con el tiempo en tanto las
necesidades se satisfacen para dar paso a nuevos deseos y requerimientos. En
consecuencia, los administradores deberan obtener informacion especifica acerca de las
preferencias de un empleado sobre un conjunto de recompensas. Las valencias pueden
ser positivas y negativas, pues las personas pueden tener preferencias favorables o
desfavorables hacia el resultado. El rango de la valencia va desde -1 a +1 (Davis y
Newstrom, 1993).

Las expectativas aluden a "la fuerza de conviccion de que el esfuerzo relacionado con el
trabajo producira una realizacion de una tarea” (Davis y Newstrom, 1993). Se presentan
en términos de probabilidades entre el esfuerzo y el nivel de desempefio; su valor varia
entre 0y 1, donde 1 es el maximo de expectativa que posee el empleado de que su esfuerzo
traera como consecuencia altos niveles de desempefio. Aqui, la autoeficacia de la persona
es una variable mediadora principal y se puede definir como la creencia personal que se
cuenta con las habilidades y capacidades necesarias para llevar a cabo un trabajo, cumplir
con las expectativas y alcanzar las metas. Los empleados con mayores niveles de

autoeficacia poseen mas probabilidades de creer que realizar un esfuerzo producira un



desempefio satisfactorio, creando expectativas de buen desempefio (Davis y Newstrom,
1993).

La instrumentalidad es "la idea que tiene el empleado de que recibird una recompensa
cuando haya realizado el trabajo™ (Davis y Newstrom, 1993). El empleado realiza otra
evaluacion subjetiva acerca de la probabilidad de que la organizacion valore el
desempefio y le otorgue las recompensas correspondientes. Este valor va del 0 al 1. Las
recompensas 0 resultados pueden ser primarios o secundarios; los primarios derivan
directamente de la accidon (como por ejemplo, promociones o aumentos de sueldo) y los

secundarios surgen a partir de los primarios (estatus, reconocimiento, oportunidades etc.).

En resumen, para esta teoria el producto de la valencia, expectativas e instrumentalidad
es la motivacion (Hugh J. Arnold, 1981, en Davis y Newstrom, 1993). Estos tres factores
pueden presentarse en infinitas combinaciones. La combinacion que provoca la mayor
motivacion corresponde a una elevada valencia positiva, alta expectativa y alta
instrumentalidad. Los empleados realizan una suerte de anélisis costo - beneficio para su
propio comportamiento en el trabajo, de modo tal que si el beneficio estimado justifica el
costo, entonces los empleados aplicaran més esfuerzo (Davis y Newstrom, 1993).

Este modelo es altamente contingencial y no busca un principio universal para
comprender la motivacion de las personas. La clave de esta teoria consiste en comprender
las metas de las personas y el vinculo entre el esfuerzo y el desempefio, desempefio y
recompensa y recompensa y satisfaccion de las metas individuales. La reaccion ante la
recompensa estd mediada por el papel de la percepcién o vision de mundo que posea la
persona, que ha creado a partir de sus experiencias pasadas y valores personales
aprendidos. Como la percepcion es profundamente idiosincratica del individuo y a su vez
dinamica, la motivacion debera ser analizada tomando en cuenta las particularidades de

cada persona y de cada situacion particular.

» Teoria de la Equidad o Justicia Laboral (Adams 1963)

La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores incluyendo la valoracion de las
personas respecto a la relacién que establecen entre el esfuerzo que invierten para
conseguir los objetivos y las recompensas que obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador comparara la recompensa que obtiene

individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas que obtengan sus



comparieros de trabajo dentro de la empresa o por trabajadores de su nivel que trabajen
en otras empresas de la competencia (nivel externo).

La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas adquieren
percepciones personales sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados sus logros
en el entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacion laboral estas percepciones
tienen una gran importancia. Cuando el individuo tenga la percepcién de que su esfuerzo
personal que aporta en la empresa y los resultados que obtiene son iguales que los de sus
compafieros, la persona va a considerar que existe un equilibrio y se sentira motivado.
Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su recompensa, se
pueden desarrollar dos situaciones distintas:

e Cuando sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo personal, le
producira una sensacion de inequidad pues se sentird sub-retribuido. En este caso
la motivacion del individuo se vera disminuida y desarrollard conductas
compensatorias, que disminuiran sus esfuerzos o incrementara sus resultados por

cualquier otra via.

e Cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo personal que
aporta, el individuo puede desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente podra
asumir conductas para establecer la equidad, incrementando sus aportaciones a la

empresa o disminuyendo sus resultados.

Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios, los individuos pueden
desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los esfuerzos del
referente, modificar los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar la

situacion.

» Teoria de la Finalidad o de las Metas (Locke 1969)

(Badii, Abreu, & Ramirez, Marzo 2008) Para el autor de esta teoria las personas deciden
conscientemente unas metas y esta decision es un elemento central de la motivacién
laboral. Al analizar las relaciones entre las metas propuestas y el nivel de ejecucion los

investigadores de esta teoria han concluido que llevan a un mejor rendimiento:
1) las metas concretas que las inespecificas

2) las metas dificiles, una vez aceptadas, que las faciles y



3) la existencia de retroalimentacion, sobre todo si esta generada por la propia

persona, que su ausencia.

Para Bateman (1999) La intencion de trabajar para alcanzar una meta es una importante
fuente de motivacién en el trabajo. En diversos estudios del establecimiento de metas se
ha demostrado la superioridad de las metas especificas y desafiantes como fuerzas
motivadoras. Las metas especificas y dificiles generan un nivel de producciéon mas alto
que la meta tan general de haga lo mejor que pueda. La especificidad misma de la meta

actlia como un estimulo interno.

Aunque no se pueda afirmar que siempre sea deseable hacer que los empleados participen
en el proceso de establecimiento de metas, cuando se prevé que los empleados resistiran
a aceptar retos dificiles, es probable que la participacion sea preferible a asignar
simplemente las metas. Una ventaja importante de la participacion puede consistir en que
produce un mayor grado de convencimiento de que la meta, en si misma, es deseable y

vale la pena esforzarse para tratar de alcanzarla, (Bateman, 1999).

Por ultimo, segun Bateman (1999) las personas se desenvuelven mejor cuando reciben
retroalimentacion que les permite saber que tan adecuadamente estan avanzando hacia
sus metas, ya que esta les ayuda a detectar las discrepancias entre lo que han hecho y lo
que deseaban hacer; es decir, la retroalimentacion sirve como una guia del
comportamiento. Sin embargo, no toda la retroalimentacion es igualmente eficaz. Se ha
demostrado que la retroalimentacion autogenerada — en la cual el empleado puede vigilar
Sus propios progresos — es un motivador mas poderoso que la retroalimentacion generada

en el exterior.



SATISFACCION LABORAL (Badii, Abreu, & Ramirez, Marzo 2008)

La satisfaccion en el trabajo, es una actitud que, en tanto se posee, facilita y hace menos
penoso el proceso de satisfaccion de las necesidades a las que orienta la motivacion, e
incide en que o se mantenga como tal la meta a la que se orienta la motivacién, o en que
la persona trate de reorientarse hacia otra meta diferente. Como dice Weinert (1985): “La
motivacidn para trabajar se refiere a disposiciones de conducta, es decir, a la clase y a la
seleccion de la conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que la satisfaccion
laboral se centra en sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias posibles

que se derivan de €1”.

La satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que una persona quiere y busca
en su trabajo y lo que le reporta. A mayor distancia en sentido descendente entre lo
deseado y lo encontrado, menos satisfaccion. Estas distancias pueden producirse al
comparar aspectos intrapersonales (la satisfaccion de necesidades fisicas o psicologicas,
la satisfaccion de los valores personales o de las expectativas) o interpersonales
(comparacion social sobre la situacion de los demas).

Segun la mencionada teoria bifactorial de Herzberg, la satisfaccién y la motivacion
laboral estan relacionadas con el contenido del trabajo y con el contexto: el contenido ha
de satisfacer las necesidades de orden superior y van a ser los factores determinantes de
la satisfaccion — no satisfaccion laboral, mientras que las variables de contexto van a
satisfacer las necesidades de orden inferior y van a incidir en la insatisfaccion — no
satisfaccion. Para las teorias de la necesidad, en general, la insatisfaccion de una
necesidad superior produce una tensidon que se considera “Insatisfaccion Laboral”,
mientras que la ausencia de esa tension se considera “Satisfaccion Laboral”.

Para las teorias de la expectativa la satisfaccion laboral se identifica con “Un estado
Anticipado” positivo causado por las recompensas de todo tipo derivadas de lo laboral
(Vroom, 1964) y una variable derivada de la comparacidn entre recompensas esperadas
y recibidas (Porter y Lawer, 1968). A su vez, la satisfaccion laboral influye sobre la
percepcion del valor de la recompensa, y por tanto, sobre el esfuerzo realizado para hacer
el trabajo. Para las teorias del equilibrio la satisfacciéon laboral se produce cuando no
existe tension emocional porque el valor subjetivo de la recompensa obtenida es similar
al de larecompensa esperada. En caso de que el valor subjetivo de la recompensa obtenida

sea inferior al de la esperada se produce insatisfaccion laboral.



En definitiva, las teorias de la motivacion consideran la satisfaccion laboral
principalmente “Como un sistema fisiologico — psicoldgico de reaccion y de sentimiento
de la persona trabajadora” (Weinert, 1985), aun sin desdefiar su componente cognitivo.
En un primer momento la motivacion es anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo,
pero una vez que este se realiza, el grado de satisfaccion que reporte influira en la
dindmica interactiva de la motivacién al menos en cuanto es un refuerzo positivo de la
conducta laboral orientada a una meta concreta. A su vez, la motivacién como orientadora
de la accion incide en la satisfaccién laboral en tanto orienta y condiciona la cantidad de
la expectativa que evidentemente va a influir en que dados unos resultados de la conducta

laboral se evalué su grado como suficiente y satisfactorio.

IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL (Gargallo Castel , 2008)

En cuanto a la importancia de la satisfaccion laboral para las organizaciones, a lo largo
de la revision de la literatura especializada se observa que, en términos generales, existe
una relacién positiva entre la satisfaccion de los empleados y los resultados de la
organizacion (Davis y Newstrom, 1999), tales como la productividad (Hackman y
Oldham, 1980). Concretamente, los incrementos en la satisfaccion en el trabajo generan,
segun han demostrado numerosos estudios, beneficios tales como una reduccion del
absentismo y una mayor retencion del personal, que tienen a su vez un efecto positivo en
la mejora de los resultados empresariales, medidos a través de indicadores como el

rendimiento, productividad o los beneficios (Gattiker y Larwood, L., 1988; Locke, 1976).

Autores como Clegg (1983), Lee (1988), Hom et al. (1992), Organ y Ryan (1995) y
Stephen (1999) observan una relacion negativa entre satisfaccion laboral y estabilidad en
la organizacion (incremento del absentismo y la rotacion de personal), apoyo a sindicatos
y asuncion de roles conflictivos (Cotton y Tuttle, 1986). Ofrecen evidencias empiricas
que demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con mas frecuencia,
incurren en retrasos, suelen abandonar la empresa mas a menudo para la que trabajan,
ademas de inducir otros comportamientos organizativos inadecuados y el incremento del
indice de accidentes de trabajo. Estas son las principales causas que derivan en costes
indirectos de entrenamiento, reclutamiento o ineficiencias de la curva de aprendizaje para

la empresa (Comm y Mathaisel, 2000).



Lawler y Porter (1967) sostienen que la relacion tedrica descansa sobre la base de que el
nivel de satisfaccion individual produce un mayor o menor sentido de compromiso que,
a su vez, afecta al esfuerzo y, posteriormente, al desempefio, generando un circulo
desempefio-satisfaccion-esfuerzo. Estos autores proponen que un alto desempefio
contribuye a lograr una alta satisfaccion en el empleo, ya que conlleva mayores
recompensas econdmicas, psicoldgicas y socioldgicas. Asi, si el sujeto considera justas
estas recompensas desarrolla una mayor satisfaccion, como consecuencia de percibir que
estd siendo recompensado en proporcién al esfuerzo realizado y a los resultados
obtenidos. Ademas, el efecto puede ser también reciproco, la satisfaccion en el trabajo a
través de un trabajo mentalmente desafiante, recompensas equitativas, condiciones de
trabajo apropiadas, relaciones con los comparieros, etc. incide en su nivel de desempefio,
mejorando su productividad y asi su grado de satisfaccion, reduciendo el absentismo y la
rotacion (Robbins, 2004).

DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL (Gargallo Castel , 2008)

Si bien se puede considerar la satisfaccion desde una dimension unidimensional (Peird y
Prieto, 1996), desde una perspectiva multidimensional la satisfaccion se deriva de una
serie de factores sobre los cuales puede medirse el nivel de satisfaccion del trabajador.
Locke (1976) fue uno de los primeros autores en considerar que el nivel de satisfaccion
laboral es el sumatorio ponderado de una combinacion de aspectos que el empleado valora
en su trabajo. En concreto, clasifica las dimensiones especificas distinguiendo entre
eventos o condiciones y agentes de satisfaccion laboral. Dentro de los eventos o
condiciones incluye los aspectos asociados a la satisfaccion con el interés intrinseco del
trabajo, la variedad y la cantidad del mismo, las oportunidades de aprendizaje, su
dificultad, las posibilidades de éxito, el control sobre los procedimientos, etc.; la
retribucion cuantitativa y la distribucién de la misma en términos de equidad; las
promociones, a partir de las oportunidades de formacion u otros aspectos en los que se
apoye la promocion; el reconocimiento recibido por el desarrollo de las tareas a partir de
los elogios o las criticas, y el sentimiento de congruencia con la percepcion propia; la
retribucion extra-salarial como las pensiones, la seguridad, los servicios médicos, las
vacaciones, etc.; las condiciones de trabajo tales como el disefio del puesto de trabajo, la
luz, el horario, los ruidos, etc. Entre los agentes que posibilitan lo anterior destaca la

satisfaccion con el estilo de supervision, las relaciones humanas o administrativas con los



jefes, sus habilidades técnicas, etc.; las relaciones personales con los compafieros,
derivadas de la competencia de los mismos, la comunicacion o el apoyo y la amistad; la
direccion y la empresa en general, en cuestiones relacionadas con la politica de

retribuciones y reparto de beneficios en la empresa.

Para Robbins (2004) la satisfaccion en el trabajo esta determinada por el atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con los compafieros de trabajo y las
condiciones laborales a las que los empleados estan expuestos. Ademas, afirman que otros
factores relacionados con la personalidad del empleado y con las caracteristicas de la
funcién que desempefia intervienen de igual manera en la percepcién que el empleado
tiene de su bienestar y complacencia en lo que hace, asi en la medida en la que la
personalidad concuerde con la vocacion elegida existira una mayor posibilidad que tener

unos trabajadores satisfechos.

Por otra parte, Leal et al. (1999) destacan entre las variables que inciden en la satisfaccion
de los empleados el salario, la relacion con los superiores y comparieros y las
oportunidades de promocion. Mientras Puchol (1997) recoge las relaciones
interpersonales, la naturaleza y las condiciones fisicas del trabajo, la promocion y las
posibilidades de mejora, la retribucion y la seguridad. La consultora HayGroup (2002)
hace hincapié en cuestiones relacionadas con el impacto en la sociedad y el interés del

trabajo, entre otras cuestiones.

Por su parte, O’Reilly et al. (1991) dice que la satisfaccion y el compromiso iniciales de
un empleado hacia su trabajo estan asociados con las caracteristicas intrinsecas del trabajo
asi como con las preferencias internas. Reiner y Zhao (1999) analizan el nivel de
satisfaccion laboral a través del estudio de diferencias clasificadas en dos categorias: las
caracteristicas personales de los empleados y las caracteristicas propias del puesto de
trabajo. Las cuatro medidas de satisfaccion laboral utilizadas por Gazioglu (2002) son la
satisfaccion con la influencia sobre el trabajo, con la retribucién, con el sentido logro y
con respecto a los supervisores. Para el caso espafiol, Melia et al (1990) explican el 60,8%
de la varianza total a a partir de seis factores, que incluyen la satisfaccion con la
supervision y participacién en la organizacién: Relativos a la satisfaccion con la

supervision de los superiores, la relacion con los mismos, la frecuencia de la supervision,



a la justicia de trato recibido por la empresa, con la formacién recibida y con la

participacion en las decisiones.

Melid y Peir6 (1989) recogen como factores separados la satisfaccion con la supervision
y la satisfaccion con la participacion, ademas de la satisfaccion con el ambiente fisico, la
satisfaccion con las prestaciones y la satisfaccion intrinseca. Garcia-Bernal et al. (2005)
obtienen cuatro factores, relacionados con la realizacién personal en el empleo, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y los aspectos econémicos. Korman
(1978) incluye dentro de las variables ambientales o del entorno el contenido del puesto,
un tipo de liderazgo participativo, la retribucion y las oportunidades promocion y sus
interrelaciones, el nivel profesional y en los grupos de trabajo, la aceptacion por los

miembros y el reconocimiento.

Peird y Prieto (1996) distinguen entre las caracteristicas del contenido del puesto y las
caracteristicas del ambiente, asi como de los aspectos personales del individuo como
determinantes de la satisfaccion laboral. Ante los numerosos aspectos y criterios para
clasificar de los factores a tener en cuenta en la determinacion la satisfaccion laboral, en
este trabajo se utilizaran los referentes al contenido y entorno laboral méas habitualmente
citados, que incluyen principalmente los aspectos nombrados por Locke (1976), Peir0 y
Prieto (1996) o Melia et al. (1990), los cuales recogen las cuestiones relacionadas con la
ejecucion de la tarea directamente (caracteristicas intrinsecas, muy cercano al modelo de
Hackman y Oldham, 1976, 1980) y las cuestiones materiales y sociales relacionadas con
el entorno en el que se desarrolla la tarea (caracteristicas extrinsecas):

1. Satisfaccidn con la retribucion salarial y extra-salarial en términos absolutos y la
distribucién de la misma en términos de equidad.

2. Satisfaccion con el ambiente de trabajo referente a las relaciones horizontales con
otros departamentos y con los compafieros derivadas de la competencia de los
mismos, la comunicacion o el apoyo y la amistad, el grado de comunicacién
organizacional. Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.

3. Satisfaccion con las condiciones de trabajo, referentes al ambiente fisico y al
espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, temperatura, etc.

4. Satisfaccion con la disponibilidad de feedback y el reconocimiento recibido por
el desarrollo de las tareas, sus habilidades técnicas, etc., el estilo de direccion y

liderazgo predominante en la empresa, liderazgo participativo y con las



posibilidades de control, autonomia y participacion del trabajador en la toma de
decisiones en la organizacion sobre los procedimientos y las tareas .

Satisfaccion con las oportunidades de ascenso y promocién a partir de las
posibilidades de formacién u otros aspectos en los que se apoya la promocion.
Satisfaccion con la informacién, la comunicacion y las relaciones humanas o
administrativas con los superiores y el estilo de supervision.

Satisfaccion con los valores y estrategias de la empresa en general con el modo
de gestionar el cambio , el respeto y la mejora de la sociedad, el medio ambiente,
etc., y con la pertenencia a una organizacion cooperativa. En cuanto a los aspectos
propios del trabajador que pueden incidir en la satisfaccion global y en las
satisfacciones previamente apuntadas se considera la condicion del trabajador
como socio 0 no socio de la cooperativa dentro de las cuestiones vocacionales
como los valores frente al trabajo, la coherencia entre los objetivos del trabajador

y los de la empresa o el significado del trabajo para el individuo.

Por ultimo, es importante apuntar que la importancia otorgada a cada elemento

por parte del trabajador dependera de la diferencia entre lo percibido y lo deseado.



1.  MARCO METODOLOGICO

3.1 Hipotesis:

Un programa de motivacién basado en la satisfaccion laboral, mejoraria el

rendimiento del personal en el area Catastro Técnico de SEDALIB S.A.

2. Variables

2.1 Variable independiente

» Programa de motivacion basado en la satisfaccion laboral.

2.2 Variable dependiente
» Rendimiento laboral del personal de Catastro Técnico en SEDALIB S.A.



IV.  OBJETIVOS

4.1 Objetivo General:

» Determinar como influye un programa de motivacion basado en la satisfaccion

laboral en el rendimiento laboral del 4rea Catastro Técnico en SEDALIB S.A.

4.2 Obijetivos especificos:

1. Diagnosticar el rendimiento del personal actual en el area de Catastro Técnico
en SEDALIB S.A.

2. Diagnosticar la motivacion del personal actual en el area de Catastro Técnico
en SEDALIB S.A.

3. Elaborar un programa de motivacion basado en la teoria de la satisfaccion
laboral.

4. Implementar un programa de motivacion basado en la teoria de la satisfaccion

laboral.

o

Analizar el rendimiento del personal en el rea Catastro Técnico en SEDALIB

S.A. post implementacion del programa de motivacion.

o

Analizar e identificar los factores de Evaluacién con mayor y menor puntuacion

en la evaluacion final, con sus posibles causas y/o consecuencias.



V.

MATERIAL Y METODOS

1. Poblacion y Muestra

1.1 Poblacién

Para la presente Investigacion, el Universo est4 dado por los 23 trabajadores obreros
del &rea Catastro Técnico de la empresa SEDALIB S.A. de la ciudad de Trujillo.

1.2 Muestra

Est& constituida por los 23 trabajadores obreros del area Catastro Técnico de la
empresa SEDALIB S.A. de la ciudad de Trujillo, por lo tanto es la misma, por lo

que se denomina poblacion censal (N=n).

2. Metodologia

2.1 Método de Investigacion

Los métodos de investigacion empleadas seran:

» Meétodo Deductivo
Porque, partiremos del conocimiento general a lo especifico, a nuestra

realidad en estudio.

» Método Experimental
Porque se elaborard y aplicara un programa de motivacion en el personal de

campo, del area de catastro técnico en Sedalib s.a.

2.2 Disefo de la investigacion

Se utilizara un disefio pre experimental y experimental. Porque se realizara una
prueba (encuestas de motivacion y evaluacidén de desempefio del personal) en el
personal de campo, antes de elaborar e implementar el programa de motivacion
propuesto. Y Luego se volvera a aplicar la misma prueba a la gente de campo, para

poder medir el impacto del programa aplicado.



2.3 Variables y operativizacion de variables

TABLA N° 1: Operativizacion de Variables

DEFINICION

VARIABLE INDICADOR
OPERACIONAL
Es el porcentaje de
P J trabajadores que
trabajadores que perciben un perciben un buen
buen salario % = salario
% Total de x 100
Trabajadores
Es el o trabajadores que
s el porcentaje de se sientes seguros
trabajadores que se sienten 0 — en Ts(l)lt;ﬁibeajo %100
seguros en su trabajo
g J Trabajadores
porcentaje de
Es el porcentaje de trabgj;dores (%ue
imi . . perciben que las
Rendimiento trabajadores que perciben que prestaciones
del Personal las prestaciones sociales son sociales son las
del area de o — ___adecuadas
las adecuadas Yo Totalde ¥ 100
Catastro Trabajadores
Técnico en
trabajadores que
SEDALIB Es el porcentaje de sienten que su
SA. trabajadores que sienten que su .trabajo €s
) ) importante
trabajo es importante para la para la empresa
% = x 100
empresa Total de
Trabajadores
Es el porcentaje
. de trabajadores
Es el porcentaje de .
que se sientes
trabajadores que se sientes reconocidos por la
reconocidos por la empresa % = empresa x 100
Total de
Trabajadores




Es el porcentaje de

trabajadores que estan de

trabajadores que
estan de acuerdo
con su posicion

acuerdo con su posicién dentro | % = Total de x 100
del 4rea donde trabaja Trabajadores
Es el porcentaje de trabajadores que
) ) tienen buenas
trabajadores que tienen buenas relaciones
relaciones interpersonalesenel | oy — interpersonales x 100
] Total de
trabajo Trabajadores
i trabajadores que
Es el porcentaje de son productivos y
trabajadores que son 0 — refrlz)c;llszlzles %100
roductivos y responsables
P yTesp Trabajadores
Es el porcentaje de trabajadores que
trabajadores que tienen una tienen una buena
L % = comunicacién x 100
buena comunicacién con sus Total de
comparieros de trabajo Trabajadores
trabajadores que
Es el porcentaje de realizan un
trabajadores que realizan un buen traba]o
' _ 0 = en equipo £ 100
buen trabajo en equipo 0 Total de
Trabajadores
Es el porcentaje de trabajadores que se
) enfocan en la
trabajadores que se enfocan en solucién de
la solucion de problemas de la | o — p%”sgl‘?ias x 100
mejor forma Trabajadores
trabajadores que
Es el porcentaje de se sienten
. . identificad 1
trabajadores que se sienten identificados con fa
- - % = empresa x 100
identificados con la empresa 0 Total de

Trabajadores




trabajadores que

Es el porcentaje de se enfocan en
trabajadores que se enfocan en la mejora
) ) 0 = continua x 100
la mejora continua Total de
Trabajadores

trabajadores que

Es el porcentaje de conocen bien
. . tod
trabajadores que conocen bien St puesto de
trabajo
. % = x 100
su puesto de trabajo Total de
Trabajadores
trabajadores que
Es el porcentaje de se enfocan en
trabajadores que se enfocan en ~obtener los
) mejores resultados
obtener los mejores resultados posibles
. % = x 100
posibles Total de
Trabajadores

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: Para estos indicadores se tomara en cuenta, a los trabajadores que respondan

a los items respectivos como Bueno (3), Muy bueno (4) y Excelente (5).



2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

TABLA N° 2: Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
VARIABLE TECNICAS INSTRUMENTO

v" Investigacion Bibliogréafica

Programa de _ _
L, v' Encuesta de Motivacion Tipo v" Cuestionario
Motivacion

Likert

v" Encuesta de Evaluacion de

Rendimiento Desempefio del Personal Tipo v’ Cuestionario
del Personal Likert

Fuente: Elaboracion Propia

2.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

o La informacion obtenida, por la aplicacion de la encuesta al grupo de
trabajadores del area de catastro técnico, se clasificara y procesara en
Microsoft Excel 2013 por medio de un analisis estadistico descriptivo

(\Valor porcentual y la frecuencia).

o A los datos procesados se tabularan y calcularemos los porcentajes
alcanzado segun el rango y/o clasificacion que necesitemos para nuestro
estudio. A estos resultados, le insertaremos en grafico de barras para poder
visualizar la distribucion de repuestas (porcentajes que estan en acuerdo, en

desacuerdo, etc.) Una barra para cada categoria de respuesta.



TABLA N° 3: Procedimiento para el Analisis de Datos

ETAPA

FUENTE DE
INFORMACION

TECNICAS DE
RECOPILACION DE
DATOS

TECNICAS DE
TRATAMIENTO
DE DATOS

RESULTADOS

1. Diagnédstico de la
Motivacion Laboral de los
trabajadores de campo del
area de Catastro Técnico

2. Diagnostico del
Rendimiento Laboral de los
trabajadores de campo del

area de Catastro Técnico

3. Elaboracion y Aplicacion
de un Programa de
Motivacion basado en la

Satisfaccion Laboral.

Fuente: Elaboracion Propia

- Trabajadores de
Catastro
Técnico

- Trabajadores de
Catastro

Técnico

- Referencias

bibliogréaficas

- Observacion directa
- Encuesta de
Motivacién

- Observacion directa

- Encuesta de Evaluacion
de Desempefio del

Personal

- Resultados de las

encuestas aplicados

- Valor Porcentual y

frecuencia en Excel

- Valor Porcentual y

frecuencia en Excel

- Evaluacion de 360°

- Andlisis basado en
la Satisfaccion

Laboral

- Obtener la calificacion
de la Motivacion del
Trabajador por
Factores Motivadores.

- Obtener la calificacion
del Desempefio Laboral
del Trabajador por

factores de evaluacion.

- Elaborar un Programa
de Motivacion basado
en la Satisfaccion

Laboral.



VI. RESULTADOS

ETAPA 1: Diagndstico de la Motivacion Laboral de los trabajadores de campo del area
de Catastro Técnico

Se aplico dos encuestas: un test de motivacién laboral y una evaluacion del rendimiento
del personal, mediante calculos y utilizando estadistica simple (ver ANEXO N°1),

obtenemos los siguientes resultados generales:

TABLA N° 13: Resultados de la encuesta de motivacién laboral

Aceptacion (%)

Muy

Deficiente Regular Bueno Excelente
Bueno
Salario 35% 44% 17% 4% 0%
Politica y
) 25% 41% 29% 6% 0%
Seguridad
Condiciones de
] 16% 46% 30% 8% 0%
Trabajo
Importancia del
) 0% 20% 39% 33% 9%
Trabajo
Reconocimiento 25% 28% 22% 22% 4%
Nivel
o 4% 24% 50% 15% 7%
Jerarquico
Relaciones
4% 13% 61% 15% 7%

Interpersonales

Fuente: Elaboracion Propia
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ETAPA 2: Diagndstico del Rendimiento Laboral de los trabajadores de campo del area

de Catastro Técnico

Se aplico dos encuestas: un test de motivacién laboral y una evaluacion del rendimiento
del personal, mediante calculos y utilizando estadistica simple (ver ANEXO N°2),

obtenemos los siguientes resultados generales:

Tabla N° 24: Resultados de la encuesta de evaluacion del desempefio laboral

Calificacion (%)

Enfoque Muy

Deficiente Regular Bueno Excelente
Bueno
Productividad y
. 0% 19% 67% 12% 2%
Responsabilidad
Comunicacion 0% 11% 79% 10% 0%
Trabajo en
i 0% 27% 62% 11% 0%
Equipo
Solucion de
0% 23% 71% 6% 0%
Problemas
Identificacion
0% 2% 83% 15% 0%
con la empresa
Mejora
) 0% 17% 77% 6% 0%
Continua
Conocimiento
0% 12% 76% 12% 0%
del Puesto
Enfoque a
0% 17% 78% 5% 0%
Resultados

Fuente: Elaboracion Propia

Deduciendo, sumamos Todos los puntajes de todas las preguntas por cada evaluador.
Vamos a obtener 23 puntajes totales; porque se realizé una evaluacion de 360° (todos
fueron evaluados por cada uno de sus compaieros). Calculamos el “Promedio”; luego
analizamos y comparamos en que rango esta (segun la tabla N° 26) para determinar su

“Resultado”.
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Tabla N° 25: Puntajes de Evaluacion 360° de Desempefio del Personal

N° Nombre Promedio Resultado

1  Victor Albarrén 74 BUENO

2 | Oscar Zavaleta 85 MUY BUENO
3  Dionisio Varu 75 BUENO

4 | Robert Esquivel 77 BUENO

5 Huber Moreno 90 MUY BUENO
6 | Luis Abanto 76 BUENO

7 Luis Neira 79 BUENO

8  Roberto Abanto 59 REGULAR
9 Anthony Hidalgo 59 REGULAR
10 | Harvy Izquierdo 61 REGULAR
11 Diego Arroyo 59 REGULAR
12 | Arturo Amancio 58 REGULAR
13  Wilfredo Casanova 71 BUENO
14 | Leodan Plasencia 81 BUENO
15 Anthony Acosta 67 BUENO

16  Fredy Le0n 68 BUENO

17  Daniel Huancas 86 MUY BUENO
18 ' Humberto Gonzalez 71 BUENO

19 Rafael Tello 73 BUENO
20  Andy Velasquez 61 REGULAR
21 Jorge Vilchez 67 BUENO

22  Marco Mifano 69 BUENO
23  Oscar Valderrama 79 BUENO

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 26: Rangos de Evaluacion del Desempefio

‘ Tipo Menor o Igual a
Deficiente 44
Regular 64
Bueno 84
Muy Bueno 104
Excelente 120

Fuente: Elaboracion propia

Mediante un calculo basico, inferimos:

Tabla N° 27: Porcentajes de tipo de trabajador en catastro técnico

Cantidad de Porcentaje de
Personal Personal
Deficiente 0 0%
Regular 6 27%
Bueno 13 59%
Muy Bueno 3 14 %
Excelente 0 0%

Fuente: Elaboracion propia
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De la tabla N° 1, damos respuesta a los indicadores planteados:
Indicadores del test de motivacion laboral

Indicador 1: Porcentaje de trabajadores que perciben un buen salario.

5
0fy — — 0
A‘)—23X100—22/0

Indicador 2: Porcentaje de trabajadores que se sienten seguros en su trabajo.

4
0 = — = 0,
Yo 239(100 17%

Indicador 3: Porcentaje de trabajadores que perciben que las prestaciones sociales son las

adecuadas.

8
0 = — = 0,
%o 23x100 35%

Indicador 4: Porcentaje de trabajadores que sienten que su trabajo es importante para la

empresa.
% = zx 100 = 74%
23
Indicador 5: Porcentaje de trabajadores que se sientes reconocidos por la empresa.

5
0 = — = 0,
%o 23x100 22%

Indicador 6: Porcentaje de trabajadores que estan de acuerdo con su posicion dentro del

area donde trabaja.

% _ 100 = 61%
0=3x = 0

Indicador 7: Porcentaje de trabajadores que tienen buenas relaciones interpersonales en

el trabajo.

% —17 100 = 74%
0—23x = 0



Indicadores de Evaluacion de desempefio personal

Indicador 8: Porcentaje de trabajadores que son productivos y responsables.

% _Y 100 = 74%
0—2396 = 0

Indicador 9: Porcentaje de trabajadores que tienen una buena comunicacion con sus

comparfieros de trabajo.
% = Bx 100 = 83%
23
Indicador 10: Porcentaje de trabajadores que realizan un buen trabajo en equipo.
% = Ex 100 = 74%
23

Indicador 11: porcentaje de trabajadores que se enfocan en la solucién de problemas de

la mejor forma.
% = Ex 100 = 69%
23
Indicador 12: Porcentaje de trabajadores que se sienten identificados con la empresa

% = 23 100 = 100%
0=53% = 0

Indicador 13: Porcentaje de trabajadores que se enfocan en la mejora continua.

% U 100 = 74%
0=753% = 0

Indicador 14: Porcentaje de trabajadores que conocen bien su puesto de trabajo.
% = 21 100 =91%
0=o3x = 0

Indicador 15: Porcentaje de trabajadores que se enfocan en obtener los mejores resultados

posibles.

% _18 100 = 78%
0=o3x = 0



VII. DISCUSION

Como podemos analizar en la tabla N° 13, los datos mas resaltantes son:
> Solo el 6% de los trabajadores del &rea de catastro técnico de SEDALIB S.A. esta
de acuerdo, en que el factor de Politica y Seguridad es Muy Buena, debido a que
no sientes seguros, protegidos por la empresa en la realizacion del trabajo. Mas
del 50% percibe que el factor Politica y Seguridad es Regular y Deficiente.

> Solo el 22% de los trabajadores del area de catastro técnico de SEDALIB S.A.
estd de acuerdo que el factor Reconocimiento es Muy Bueno, mas del 50% esta
de acuerdo que el factor Reconocimiento de Regular y Deficiente.

> EIl 4% de los trabajadores del area de catastro técnico de SEDALIB S.A. estan de
acuerdo que el factor Relaciones Interpersonales es Deficiente, debido a que no

se esté realizando un buen trabajo en equipo.

Como podemos analizar en la tabla N° 24, los datos més resaltantes son:
> Solo el 12% y 2% de los trabajadores del area de catastro técnico de SEDALIB
S.A. estan en un nivel Muy bueno y Excelente, respectivamente, de Productividad

y Responsabilidad en el trabajo.

> Existe un 27% de los trabajadores del area de catastro técnico de SEDALIB S.A.
que no trabajan bien en equipo. So6lo el 11% realiza un Muy Buen trabajo en

equipo.

> Existe un 2% de los trabajadores del area de catastro técnico de SEDALIB S.A.

gue no se sienten identificados con la empresa.

Como podemos observar, en la tabla N° 27, los datos mas resaltantes son:
» EI 76% de los trabajadores del area de catastro técnico de SEDALIB S.A. tienen
un nivel bueno de conocimiento sobre el trabajo que realizan. S6lo un 12% no

conocen a plenitud el trabajo que realizan.



VIIl. PROPUESTA

ETAPA 3: Elaboracién de un Programa de Motivacién basado en la Satisfaccion Laboral.

PROGRAMA DE MOTIVACION BASADO EN LA SATISFACCION LABORAL

1. Generalidades

Se pretende elaborar e implementar un programa en el area de Catastro Técnico de
SEDALIB S.A. que contribuya a mejorar el rendimiento del personal de campo. Un
programa que genere beneficios a los trabajadores, para una mejor Satisfaccion Laboral,
tales como Seguridad, Condiciones de Trabajo, Reconocimientos, etc. Para que asi, se
sienta comodo y pueda aumentar su nivel de rendimiento en su trabajo.

Asi también el programa beneficiaria a la empresa, porque con el programa se pretende
fidelizar a los trabajadores para que no abandonen el trabajo y la empresa vuelva a
contratar personal nuevo e incurrir en gastos como: uniforme, equipos y/o herramientas
de trabajo.

Para la elaboracion de este programa se llevara a cabo una investigacion en campo, con
la aplicacion de encuestas, tanto de motivacion laboral y de desempefio del personal, y la

observacion directa.

2. Objetivos del Programa

2.1 Objetivo General

» Disefiar un programa de motivacién basado en la Satisfaccion Laboral para
mejorar el rendimiento del personal de campo de Catastro Técnico en
SEDALIB S.A.



2.2 Objetivos Especificos

» Formar trabajadores identificados con la empresa, calificados y dispuestos a
realizar un buen trabajo.
» Mejorar las condiciones de trabajo, el clima laboral, a través de
reconocimientos en el trabajo realizado y una mayor relacion interpersonal

entre trabajador- jefe.

3. Justificacion del Programa

» El programa propuesto, busca ser una herramienta importante que
beneficie tanto a la empresa como al trabajador, brindandole a la empresa un
personal calificado, identificado y orientado a metas de la empresa, Y por el
otro lado, contribuyendo a satisfacer las necesidades del trabajador, tales
como: Un buen clima laboral, buena relacion con el jefe, seguridad en su

trabajo, desarrollo profesional, entre otros.

» Considerando que actualmente el area de Catastro Técnico de Sedalib s.a
no estd cumpliendo con las metas pre establecidas y no cuenta con un
programa de motivacion, que contribuya a mejorar el rendimiento del
personal, surge la necesidad de crear un programa de motivacion basado en
la satisfaccion laboral, que permita que los trabajadores se sientan
identificados con la empresa. motivados en su trabajo y enfocados en las

metas y/o objetivos de Catastro Técnico.

4. Importancia del Programa

4.1 Para el Pais

Implementar este programa de motivacion, contribuira en la economia del
pais, ya que, los trabajadores tendran motivos para seguir trabajando en las

empresas, Yy asi, disminuir el indice de desempleo en nuestro pais.



4.2 Para la Empresa

» Motiva al trabajador hacia su trabajo, para que logre un mayor
rendimiento.

» Forma trabajadores aptos y calificados para el puesto de trabajo.

» Disminuye la rotacion del personal, minimizando asi, en gastos de

contratacion, de uniforme, de equipos de seguridad, entre otros.

4.3 Para los Empleados

» Brinda capacitaciones y charlas informativas a los trabajadores, para
su desarrollo profesional y personal.

» Satisface las necesidades de los empleados, mejorando la seguridad
en el trabajo, la relacion con el jefe, el clima laboral, entre otros.

» Motivara al trabajador, para un mayor rendimiento en su trabajo, y por

consecuencia, cumplir las metas pre establecidas.

5. Alcance del Programa

Esta propuesta, tiene como finalidad proporcionar estrategias de motivacion
del personal al jefe del area de Catastro Técnico de la empresa Sedalib s.a,
para motivar al personal sobre su trabajo y asi su rendimiento sea el mayor
posible, para el cumplimiento de las metas y/o objetivos pre establecidos en
este afio 2017.



6. Contenido del Programa de Motivacion

6.1 Disefio del Programa de Motivacion

1.- ESTRATEGIAS 2.- EJECUCION Y 3.- MONITOREO Y

4\ :> MOTIVACIONALES :> CONTROL :> RETROALIMENTACION :>

-Induccion y charla informativa -Determinar el tiempo de -Evaluacion del rendimiento
ejecucion de cada del personal y de la
-Fortalecimiento de identidad estrategia motivacién laboral
-Mejoramiento de las -Definir el Responsable de -Andlisis de Resultados
condiciones de trabajo la aplicacién de cada
estrategia

-Fortalecimiento de
comunicacion asertiva

-Formacion y capacitacion
continua

FEEDBACK <




6.2 Contenido

El programa de Motivacion comprende 3 procesos:

Proceso 1: Estrategias Motivacionales
Objetivo General

Proponer estrategias motivacionales acorde a las necesidades del personal para lograr su
mayor rendimiento en el trabajo.

La finalidad es crear condiciones de trabajo que aseguren el buen clima laboral, la
seguridad en el trabajo, el desarrollo profesional, para que el trabajador éste identificado
con la empresa y motivado con su trabajo. Se propone iniciar el disefio con:

v" Induccién y charla informativa
Fortalecimiento de identidad

Mejoramiento de las condiciones de trabajo
Fortalecimiento de comunicacion asertiva
Formacion y capacitacion continua

ANEA NI NERN

» Induccion y charla informativa

e Objetivo General

Orientar e informar al trabajador respecto a su trabajo y la influencia que tiene en el
logro de las metas del area.

e Politicas
Brindar apoyo a toda persona que forme parte del area de catastro técnico.
e Acciones

El jefe de Campo coordinara con el Jefe de Catastro sobre el lugar (oficina o campo)
para brindar la induccién y la charla informativa al personal nuevo de catastro.

» Fortalecimiento de identidad

e Objetivo General

Retroalimentar al trabajador sobre los principios basicos de la empresa, su mision, su
vision, sobre el organigrama general de la empresa y del area al que pertenece.



e Politicas
Brindar apoyo a toda persona que forme parte del area de catastro técnico.
e Acciones

El jefe de Campo coordinara con el Jefe de Catastro sobre el lugar (oficina 0 campo)
para brindar la induccién y la charla informativa al personal nuevo de catastro.

» Mejoramiento de las condiciones de trabajo

En lineas generales, el sub &rea de Catastro Técnico se encarga del levantamiento de
informacidn (in situ) de las redes de alcantarillado y de agua en todas distritos y/o zonas
abastecidas por Sedalib s.a. de la region la Libertad. Esta informacion es procesada por
los cadistas en el software QGIS, para su respectiva gestion en informacion de las redes
de agua y alcantarillado de la empresa.

e Objetivo General

Proporcionar los EPP adecuado al trabajador para que pueda realizar su trabajo de la
forma mas segura posible.

e Politicas

Brindar EPP a toda persona que trabaje en campo y forme parte del sub area de catastro
técnico.

e Acciones

El jefe de Catastro coordinara con la sub gerencia de proyectos y obras, para la
respectiva compra de los EPP.

El jefe de Campo realiza todos los dias una charla de seguridad, antes de empezar el
trabajo.

» Fortalecimiento de comunicacion asertiva

e Objetivo General

Fortalecer la comunicacidn entre trabajador- trabajador y trabajador —jefe para que el
desarrollo del trabajo sea con un mejor clima laboral.

e Politicas

Participara toda persona que forme parte del area de catastro técnico



e Acciones

El jefe de Campo realizara un corto taller de socializacién-presentacién con el grupo de
trabajadores nuevos.

El jefe de campo Y un trabajador organizan un pequefio agasajo, con la colaboracién de
todos los trabajadores de Catastro Técnico, para la celebracion del cumpleafios del
trabajador en su respectivo dia, con una reunion en la oficina de Catastro a partir de las
17:00 o0 13:00 (si es sabado).

Cada fin de mes, el jefe de campo retne a los trabajadores y realiza una “mencion
honrosa” acerca del trabajador con mayor rendimiento (de acuerdo al reporte de avance
por trabajador) y brinda el reporte de avance con respecto a las metas pre establecidas.

» Formacion y capacitacion continua

e Objetivo General

Brindar a los trabajadores la oportunidad de desarrollarse profesional y personalmente a
través de la capacitacion. Realizando seminarios, cursos y/o temas con respecto al
trabajo que realizan.

Se pretende coordinar y gestionar capacitaciones sobre catastro con la sub gerencia de
recursos humanos.

e Politicas
Brindar apoyo a toda persona que forme parte del area de catastro técnico.
e Acciones

Realizar seminarios y/o cursos sobre los temas: Catastro, Seguridad en el trabajo,
Trabajo en equipo, entre otros, para lograr que el trabajador tenga una actitud positiva
hacia su trabajo y hacia su empresa.



Proceso 2: Ejecucion Y Control

Objetivo General

Determinar responsables de la ejecucion, el personal involucrado y tiempo de ejecucion
de las estrategias motivacionales.

Disefiar herramientas (cuestionarios y plantillas en Excel) para evaluar y controlar las
estrategias motivaciones aplicadas al personal.

Responsables

e Estrategia Aplicada: Induccion y charla informativa
Responsables: Jefe de Campo
Duracion: 20 minutos (por cada grupo nuevo de trabajadores)

o Estrategia Aplicada: Fortalecimiento de identidad
Responsables: Jefe de Catastro
Duracion: 15 minutos (dos veces al afio)

e Estrategia Aplicada: Mejoramiento de las condiciones de trabajo
Responsables: Jefe de Catastro y Jefe de Campo
Duracion: Compra de EPP: 1 - 2 semanas (dos veces al afio)
Charla de Seguridad: 5 min (diario)

e Estrategia Aplicada: Fortalecimiento de comunicacion asertiva

Los trabajadores de Catastro Técnico de Sedalib s.a trabajan de 7:30 a 17:00 de lunes a
viernes y los dias sabados de 7:30 a 13:00

Responsables: Jefe de Campo
Duracion del taller: 10 minutos (por cada grupo nuevo de trabajadores)
Reunion por cumpleafios: 15 minutos

Reunion para el reporte de avance: 10 minutos (cada mes)



Disefio de herramientas de evaluacion y control
Cuestionario de evaluacion de clima laboral

Se elaboro con el objetivo de determinar el rendimiento del personal en cada uno de los
aspectos descritos en la tabla N°1.

Imagen N°3: Test de motivacién laboral

TEST DE MOTIVACION LABORAL

De acuerdo a Ia escala de calficacion, por favor, asigne en 10§ recuadros de cada grupo la calficacion que
consigere mas agecuada.

CALIFICACION
Deflolents | Reguiar Bueno | Muy bueno| Excelents
1 2 3 4 5

SALARIO

1.- i Considera que el salario neto recibido es
justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?

2.- ;Los beneficios economicos que recibo en
mi empleo, satisfacen mis necesidades basicas?

POLITICA Y SEGURIDAD

3.- ;La empresa le da prestaciones sociales
adecuadas (en salud, riesgos laborales)?

4 - ;Se siente seguro y estable en su emplec?

5.- ;La institucion le brinda EPP (equipos de
proteccion personal) para el desempeno de su
trabajo (mascarillas, guantes, etc.)?

CONDICIONES DE TRABAJO

§.- ; Desearia trabajar en otra area de la
Institucion, en lugar del actual?

7.- i Considera que recibe un trato justo en su
trabajo por parte de la empresa?

8.- ;Considera que su trabajo es fuente que le
genera estrés?

9.- ; Considera que el ambiente donde labora
(planta fisica, equipos y recursos materiales) es
apropiado?
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CALIFICACION

Deficients| Reguiar | Buenc |Muy busno| Excelents

1 2 3 4

IMPORTANCIA DEL TRABAJIC

10.- ; Cree gue su frabajo actual s interesante?

11.- ; Se siente con animos y energla para
realzar adecuadamente su frabajo?

RECONOCIMIENTO

12.- ; Me motiva que reconozcan mi trabajo?

13.- ; Recibe alglim incentivo por parte de la
Institucion (felicitacion, reconocimients como
mejor trabajador), por un trabajo bien hecho?

14.- ; Considera gque el reconocimisnto social
que tiene es igual al de guien hace funciones
similares a las de usted?

POSICION O NIVEL JERARQUICO

15.- ; Considera gque los frabajos gue
desempena estan de acuerdo con sus

capacidades?

16.- ; Considera el status vy la jerarguia un facior
muy importants en su trabajo?

RELACIONES INTERPERSOMALES

17.- i 5u jefe tiene buenas relaciones laborales
com Usted?

18.- ; Las relaciones interpersonales con sus
demas companers le motivan a tener un mejor
desempefo en su trabajo?

Fuente: Elaboracion Propia



Cuestionario de evaluacion de rendimiento de personal

Se elaboro con el objetivo de determinar el rendimiento del personal en cada uno de los
aspectos descritos en la tabla N°1.

Imagen N°4: Encuesta de Evaluacion del rendimiento laboral

EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

|Fecna: | |

| Datos del evaluado:

Nombre:

Deparamenta:
Ipueso:
| Da0s 0l 6valuador
|Nomore:
|Ratacion con & evauado

De 3cu=00 3 13 escala de caINCackn, por favor, 3signe &N 106 recuadros 08 C30a rupo 13 cANCacion que conskier: mas

adecuada

CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR Deflcests et Buero My Suero Excwaten
1 2 3 4 5
Productividad y Responsabliidad

=

Cumpie con Ias matas establedidas ( volumen oe tareas
Jredizadas y 2empo requendo para ejecutarnas).

Cuida los equipos Yo hemamientas 3signados.

Comunicacion

3
4

5

Compans Informacion de manera ¢ara y efectiva.

v S O 3 e 0 o6
demas.

IExptesasusioeasomctancauyreepebalawapem

€

Imeamogosemmmym.

Trabajo en equipo

Se desempefia como un MEMDro actvo oel equipo.

|inspira, motiva y quia 3 equipo para &l Iogro de 13s metas.

Companes su conocimiento, hablidades y expeanencia
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Deficaris Fmgdar Buero Muy Suero Excolerte
1 2 3 4 S
Solucion de problomsa

10)Se enfoca 2n 106 3sUMoSs Cave para resolver & prodlema.
- 2N TeX0NGad y JEpos0ion 02 Camoin ante 135

sHuaCciones.
12 Consloera las Implicacionzs )'ub consecuencias, antes oe

Jlievar 3 cabo una accion.

13| Conserva 13 cama en shuaciones complicadas.

Jdentfcacion con la Empresa

Maneja con discresion |a Informacion delicada y
comndencial.

15|coiaborar con |3 empresa y Con sus jefes, mosTando
COMPIOMISO Para con elios.

14

Msajora continua
16|52 acapia a trabaar con nuevos procesos ¥ tareas.

17|No muestra resistencia 3 135 Ide3s 02 I35 demas parsonas.
IEus'E ACIVaMEris NUSvas Maneras 02 realzar 1as

18] actnidaces.
15 Se esfuerza por Innovar y aportar kieas.

Conocimiento del Puesto

20| Comprence todas 13s fases 02 su rabajo.

Cuenta con los conocimientios 1e0ncos -
|necesancs para &l desamolio ge Sus Iadorss.

2

Enfoque a resultados
22|Recoroce ¥ 30MOVECha 135 oportunidades.

23|Mantiens anos niveles o2 estandares de desempafio.

DemuUEsTa IMeres Por € 10gro 08 Metas INAVIZUIIES Y
organizacionaies Con Compromiso.

24

Fuente: Elaboracion Propia
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Plantilla en Excel de rendimiento individual

Se elaboré una plantilla en donde se recopile toda la informacion del levantamiento en
campo por parte de la gente de catastro técnico. Esta plantilla nos permite el control y
seguimiento de las actividades diarias del personal de catastro técnico.

El levantamiento de las tuberias y/o accesorios de agua en campo, se realiza en grupos de
trabajo de dos a tres integrantes por grupo. A continuacién se presenta la plantilla, en
donde los grupos de trabajadores se resaltan de diferente color.

Tabla N° 28: Reporte diario del levantamiento de la red de agua

REPORTE DE ACTIVIDADES DIARIAS - LEVANTAMIENTO DE LA RED DE AGUA - CATASTRO TECNICO 2017
A~ . Ing. Responsable: Alfonso Castillo
N BEDAIJB )'A' Ing. De Campo: Huber Moreno Sevilla
N Beiaral Puestode | Labor Entrega ACCESOT;:EVETJ(;%’:TR?/[;?VSUM T TOTAL
trabajo | realizada | formato |TEE|TAPON|GRIFO |CRUCETA CODO|PASANTE ACCESORIOS
CONTROL DEAIRE
1 |Daniel Huancas Ayudante
2 |Leodan Plasencia Ayudante
3 |Robert Esquivel Ayudante
4 |Victor Albarran Ayudante
5 |Anthony Acosta Ayudante
6 |Oscar Zavaleta Ayudante
7 |Luis Abanto Ayudante
8 |Diego Arroyo Ayudante
9 |Harvy lzquiero Ayudante
10|Freddy Leon Ayudante
11|Dionisio Varu Ayudante
12 |Oscar Valderrama Ayudante
13 |Jorge Vilchez Ayudante
14|Andy Velasquez Ayudante
15|Roberto Abanto Ayudante
16 |Arturo Amancio Ayudante
17 [Humberto Gonzalez Ayudante
18 |Anthony Hidalgo Ayudante
19 |Rafael Tello Ayudante
20|Marco Mifiano Ayudante

Fuente: Elaboracion Propia
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Proceso 3: Monitoreo Y Retroalimentacion

Después de la aplicacién del programa, aplicaremos encuestas sobre motivacion laboral
y rendimiento del personal para medir el rendimiento y la satisfaccion del personal, esto
nos permitira:

v" Retroalimentar nuestro programa de motivacion basado en la satisfaccion laboral.
v Comparar los resultados de antes y después de la aplicacion del programa. Para
ver si el impacto del programa fue positivo 0 negativo.

Resultados

Se basa en el mismo procedimiento que se realiz6 al inicio del diagnostico (ver anexo
Ne1).

Tabla N° 29: Resultados del test de motivacion laboral

Aceptacion (%)

Factor ] Muy

Deficiente Regular Bueno Excelente
Bueno
Salario 15% 57% 24% 4% 0%
FOUTIERY 0% 29% 65% 6% 0%
Seguridad
Condiciones de 0% 32% 52% 16% 0%
Trabajo
T OTEIELE e 6l 0% 0% 43% 46% 11%
Trabajo
Reconocimiento 0% 0% 54% 42% 4%
Nivel Jerarquico 0% 15% 63% 15% 7%
Relaciones 0% 204 61% 30% 7%

Interpersonales

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 30: Resultados de la evaluacion del rendimiento laboral
Calificacion (%)

L M
Deficiente Regular Bueno uy Excelente
Bueno
Productividad y 0% 0% 86% 12% 206
Responsabilidad
Comunicacion 0% 0% 69% 31% 0%
Trabajo en 0% 0% 79% 21% 0%
Equipo
SolULoR e 0% 7% 75% 18% 0%
Problemas
Identificacion 0% 0% 68% 320 0%
con la empresa
Mejora Continua 0% 0% 65% 35% 0%
Conocimiento
0% 0% 58% 43% 0%
del Puesto
Enfoque a
0% 5% 73% 22% 0%
Resultados

Fuente: Elaboracion Propia

Deduciendo, sumamos Todos los puntajes de todas las preguntas por cada evaluador.
Vamos a obtener 23 puntajes totales; porque se realizé una evaluacion de 360° (todos
fueron evaluados por cada uno de sus compafieros).

Calculamos el “Promedio”; luego analizamos y comparamos en que rango esta (segun la
tabla N° 26) para determinar su “Resultado”.
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Tabla N° 31: Puntajes de Evaluacion 360° de Desempefio del Personal

N° Nombre
1 Victor Albarran

2 | Oscar Zavaleta

3 Dionisio Varu

4 Robert Esquivel

5 Huber Moreno

6 Luis Abanto

7 Luis Neira

8 Roberto Abanto

9 Anthony Hidalgo
10 | Harvy lzquierdo
11  Diego Arroyo

12 | Arturo Amancio
13 Wilfredo Casanova
14 | Leodan Plasencia
15  Anthony Acosta
16 | Fredy Ledn

17  Daniel Huancas
18 | Humberto Gonzélez
19 Rafael Tello

20  Andy Velasquez
21  Jorge Vilchez

22 | Marco Mifiano

23  Oscar Valderrama

Fuente: Elaboracion Propia

Promedio

79

91

78

76

96

75

76

71

71

72

72

71

76

85

78

73

92

79

77

73

78

84

87

Resultado
BUENO

MUY BUENO
BUENO
BUENO
MUY BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
MUY BUENO
BUENO
BUENO
MUY BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
MUY BUENO

MUY BUENO
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Mediante un calculo basico, inferimos:

Tabla N° 32: Porcentajes de tipo de trabajador en catastro técnico
Cantidad de Porcentaje de

Tipo Personal Personal
Deficiente 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 17 74%
Muy Bueno 6 26 %
Excelente 0 0%

Fuente: Elaboracion Propia
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Indicadores del test de motivacion laboral

Indicador 1: Porcentaje de trabajadores que perciben un buen salario.
% = Ex 100 = 35%
23
Indicador 2: Porcentaje de trabajadores que se sienten seguros en su trabajo.

% _18 100 = 78%
0=53% = 0

Indicador 3: Porcentaje de trabajadores que perciben que las prestaciones sociales son
las adecuadas.

8
0 = — = 0,
%o 23xlOO 35%

Indicador 4: Porcentaje de trabajadores que sienten que su trabajo es importante para la
empresa.

% = 23 100 = 100%
0=o3x = 0
Indicador 5: Porcentaje de trabajadores que se sientes reconocidos por la empresa.

% = 23 100 = 100%
0=53% = 0

Indicador 6: Porcentaje de trabajadores que estan de acuerdo con su posicion dentro del
area donde trabaja.

% U 100 = 74%
0=23% = 0

Indicador 7: Porcentaje de trabajadores que tienen buenas relaciones interpersonales en
el trabajo.

% = 23 100 = 100%
0=o3x = 0



Indicadores de Evaluacion de desempefio personal

Indicador 8: Porcentaje de trabajadores que son productivos y responsables.
% = 23 100 = 100%
0= 23 X = 0

Indicador 9: Porcentaje de trabajadores que tienen una buena comunicacién con sus
comparfieros de trabajo.

% = 23 100 = 100%
0=53% = 0

Indicador 10: Porcentaje de trabajadores que realizan un buen trabajo en equipo.
% = 23 100 = 100%
0= 23 X = 0

Indicador 11: porcentaje de trabajadores que se enfocan en la solucion de problemas de
la mejor forma.

% = 2z 100 = 96%
0=o3x = 0
Indicador 12: Porcentaje de trabajadores que se sienten identificados con la empresa

% = 23 100 = 100%
0=53% = 0

Indicador 13: Porcentaje de trabajadores que se enfocan en la mejora continua.
% = 23 100 = 100%
0=o3x = 0

Indicador 14: Porcentaje de trabajadores que conocen bien su puesto de trabajo.
% = 23 100 = 100%
0=o3x = 0

Indicador 15: Porcentaje de trabajadores que se enfocan en obtener los mejores
resultados posibles.

% = 23 100 = 100%
0=o3x = 0



Tabla N° 33: Cronograma de ejecucion del programa de motivacion

ETAPAS

Ene

Feb

Mar

Abr

Jun

1. Induccidn y charla informativa

2. Fortalecimiento de identidad

3. Mejoramiento de las condiciones de trabajo

4. Fortalecimiento de comunicacién asertiva

5. Formacion y capacitacidn continua

6. Disefio de herramientas de evaluacion y
control

7. Aplicacién de encuestas

8. Analisis y procesamiento de datos

9. Andlisis y resultados

Fuente: Elaboracion Propia

pag. 71



IX.

CONCLUSIONES

Respecto al rendimiento del personal, en resultados generales (ver Tabla
N°27), el 27% de trabajadores es tipo REGULAR, el 59% es BUENO y el
14% son MUY BUENO.

Respecto a la motivacién del personal, el 25% de catastro técnico, percibe
que la politica y seguridad y el Reconocimiento en la empresa SEDALIB
S.A. es DEFICIENTE. EIl 4% de trabajadores percibe que las Relaciones
interpersonales y el Nivel jerarquico son DEFICIENTES vy el 16% de
trabajadores, percibe que las condiciones de trabajo en SEDALIB S.A. son
DEFICIENTES.

. Se elabord un programa de motivacion laboral basado en factores como:

Reconocimiento en el trabajo, Relaciones interpersonales, entre otros. Y
basado también en enfoques, como: Productividad y responsabilidad,

trabajo en equipo, identificacion con la empresa, entre otros.

El programa de motivacion basado en la satisfaccion laboral se
implemento en el &rea de catastro técnico de la empresa SEDALIB S.A.,
que consta de 23 trabajadores (en campo): un ingeniero de campo, dos

choferes y los demas, trabajadores.

En la evaluacién del rendimiento laboral, después de haber aplicado el
programa de motivacién basado en la satisfaccion laboral, de forma
general, no existe personal REGULAR, mucho menos DEFICIENTE. El
74% es personal tipo BUENO vy el 26% es tipo MUY BUENO. EIl 54%
presenta una BUENA aceptacion respecto al factor Reconocimiento, el
65% presenta una BUENA aceptacion respecto al enfoque Politica y
Seguridad y el 61% percibe que existe una BUENA Interrelacion personal

en el trabajo, entre los datos mas resaltantes.



Y de manera general, este programa influye de manera positiva en el
rendimiento laboral, ya que, en el indicador N°8, el porcentaje de
trabajadores que son productivos y responsables, tuvo una mejora del
26%.

En el test de evaluacion del desempefio laboral el factor que no obtuvimos
resultados muy favorables fue en el factor Salario, debido a que la empresa
por su misma politica no brinda incentivos monetarios. No obstante, en el
factor Reconocimiento en el trabajo, el impacto fue muy positivo porque
mas del 50% del personal catastro técnico, actualmente lo percibe de
manera BUENA, debido principalmente a la “mencion honrosa” que se ha
implementado en catastro técnico.

Con respecto a la evaluacion del desempefio del personal, nos falta mejorar
el enfoque Solucion de problemas, ya que, existe un 7% del personal de
catastro técnico que es DEFICIENTE en éste enfoque. Debido a la baja
rotacion de grupos de trabajo. Pero el enfoque de Productividad y
responsabilidad ha aumentado, ya que, el 86% del personal de catastro
técnico es BUENO, el 12% es MUY BUENO y el 2% ES EXCELENTE,
debido a que hay un mayor trabajo en equipo, ha mejorado las relaciones
interpersonales entre jefe-trabajador y trabajador-trabajador, se sientes
mas seguros, conformes con su trabajo y sienten esa identificacion con la
empresa SEDALIB S.A.



RECOMENDACIONES

1. Gestionar con el &rea de Recursos Humanos, el incentivo monetario para

los trabajadores, ya que mas del 50% no esta de acuerdo con lo que gana.

2. Implementar las capacitaciones (en la presente investigacion, no se pudo
gestionar por temas de presupuesto) a los trabajadores de campos, como a
los trabajadores de oficina, para que puedan motivarse con su trabajo y

mejoren su rendimiento laboral.

3. Elaborar y aplicar una evaluacion por metas al sub area de Catastro
Técnico, para ser mas especificos en el nivel de cumplimientos de dichas

metas.

4. Aplicar el programa de motivacion laboral minimo dos veces al afio, para
estar informado acerca de la satisfaccion y desempefio laboral de los

trabajadores.
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X. ANEXOS

ETAPA 1: Diagnostico de la Motivacion Laboral de los trabajadores de campo del area de Catastro Técnico
Se aplicd un test tipo Likert de motivacion laboral (Encuesta N°1) en campo, a los 23 trabajadores que laboran en catastro técnico (obreros e
ingeniero de campo), en un periodo de 10 minutos. La encuesta de evaluacion de desempefio esta basada en 7 factores de motivacion laboral. El

resultados inicial del test de motivacion laboral. A continuacion se presentan los resultados obtenidos inicialmente:

TABLA N° 4: Puntaje del test de motivacion laboral

|
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N = O
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w
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15
16
17
18
19
20
21
22
23
Fuente: Elaboracion Propia
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Donde:
P1, P2... P23: Preguntas del test de motivacion laboral

N1, N2...N23: Personal de catastro técnico

Analizando la encuesta N° 1, vemos que:

P1y P2: son preguntas enfocadas al factor Salario

P3, P4 y P5: son preguntas enfocadas al factor Politica Y Seguridad

P6, P7, P8 y P9: son preguntas enfocadas al factor Condiciones De Trabajo
P10y P11: son preguntas enfocadas al factor Importancia en el Trabajo

P12, P13y P14: son preguntas enfocadas al factor Reconocimiento
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P15y P16: son preguntas enfocadas al factor Posicion O Nivel Jerarquico

P17 y P18: son preguntas enfocadas al factor Relaciones Interpersonales

TABLA N° 5: Trabajadores por tipo y por factor del test de motivacion laboral

TIPO PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Pl6 P17 P18
DEFICIENTE 8 8 6 6 5 2 2 5 6 0 0 0 12 5 2 0 1 1
REGULAR 10 10 9 13 6 8 11 13 10 6 3 3 6 10 7 4 1 5
BUENO 4 4 7 4 9 8 9 5 6 12 6 5 4 6 10 13 15 13
MUY BUENO 1 1 1 0 3 5 1 0 1 4 11 12 1 2 3 4 4 3
EXCELENTE O 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 3 0 0 1 2 2 1

Fuente: Elaboracion Propia
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A) Anaélisis de Datos de agrupacion de preguntas por factor

v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P1 y P2 sobre el factor

Salario.

Tabla N° 6: Resultado de aceptacion del factor Salario

TIPO ) Porcentaje
Personas

DEFICIENTE 16 35%
REGULAR 20 44%
BUENO 8 17%
MUY BUENO 2 4%
EXCELENTE 0 0%

TOTAL 46 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 5: Porcentaje de aceptacion del factor Salario

MUY BUENO _ EXCELENTE
4%_\ 0%

/

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO = MUY BUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P3, P4y P5 sobre el
factor Politica y Seguridad

Tabla N° 7: Resultado de aceptacion del factor Politica y Seguridad

TIPO Perl:oonas Porcentaje
DEFICIENTE 17 25%
REGULAR 28 40%
BUENO 20 29%
MUY BUENO 4 6%
EXCELENTE 0 0%
TOTAL 69 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 6: Porcentaje de aceptacion del factor Politica y Seguridad

MUY BUENO EXCELENTE

6% \ 0%

O

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO = MUY BUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P6, P7, P8 Y P9 sobre
el factor Condiciones de Trabajo

Tabla N° 8: Resultado de aceptacion del factor Condicién de Trabajo

TIPO N° Porcentaje
Personas

DEFICIENTE 15 16%
REGULAR 42 46%
BUENO 28 30%
MUY BUENO 7 8%
EXCELENTE 0 0%

TOTAL 92 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 7: Porcentaje de aceptacion de las Condiciones de Trabajo

MUY BUENO EXCELENTE
8% 0%

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO MUY BUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P10 y P11 sobre el
factor Importancia en el Trabajo

Tabla N° 9: Resultado de aceptacion del factor de Importancia en el trabajo

TIPO N° Personas Porcentaje
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 9 20%
BUENO 18 39%
MUY BUENO 15 33%
EXCELENTE 4 9%
TOTAL 46 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 8: Porcentaje de aceptacion de la Importancia en el Trabajo

EXCEEENTE DEFICIENTE
9% 0%

MUY BUENO
33%

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO MUY BUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P12, P13 'Y P14 sobre
Reconocimiento

Tabla N° 10: Resultado de aceptacion del factor de Reconocimiento

TIPO N° Personas Porcentaje
DEFICIENTE 17 25%
REGULAR 19 27%
BUENO 15 22%
MUY BUENO 15 22%
EXCELENTE 3 4%
TOTAL 69 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 9: Porcentaje de aceptacion de Reconocimiento

EXCELENTE
4%

MUY BUENO
22%

—

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO MUY BUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P5 y P16 sobre el factor

Posicion o Nivel Jerarquico

Tabla N° 11: Resultado de aceptacion del factor de Nivel Jerarquico

TIPO N° Personas Porcentaje
DEFICIENTE 2 4%
REGULAR 11 24%
BUENO 23 50%
MUY BUENO 7 15%
EXCELENTE 3 7%
TOTAL 46 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 10: Porcentaje de aceptacion de Nivel Jerarquico

EXCELENTE DEFICIENTE
7% 4%

-

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO MUY BUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia

pag. 84



v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P17 y P18 sobre el
factor Relaciones interpersonales

Tabla N° 12: Resultado de aceptacion del factor Relaciones Interpersonales

TIPO N° Personas Porcentaje
DEFICIENTE 2 4%
REGULAR 6 13%
BUENO 28 61%
MUY BUENO 7 15%
EXCELENTE 3 7%
TOTAL 46 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 11: Porcentaje de aceptacion de Relaciones Interpersonales

EXCELENTE DEFICIENTE
7% 4%

MUY BUENO
15%

= DEFICIENTE = REGULAR = BUENO = MUYBUENO = EXCELENTE

Fuente: Elaboracion Propia

pag. 85



ETAPA 2: Diagnostico del Rendimiento Laboral de los trabajadores de campo del area de Catastro Técnico

Se aplic6 un test tipo Likert de evaluacion 360° del rendimiento laboral (Encuesta N°2) en campo, a los 23 trabajadores que laboran en catastro
técnico (obreros e ingeniero de campo), en un periodo de 45 minutos. La encuesta de evaluacion de desempefio esta basada en 8 enfoques de
desempefio. Se calculd el promedio de los puntajes por pregunta, obtenidos de las 23 encuestas por cada trabajador. A continuacion se presentan
los resultados obtenidos inicialmente:

Tabla N°14: Promedio de Puntaje de Evaluacion de Desempefio por trabajador

: PROMEDIO DE VALOR POR CADA PREGUNTA
Trabajador/Pregunta prrererer-er s Trar ST ST Sy T

12 34567 89 10 11 12 13 14 15 16 17 18 21 22 23 24
1 Victor Albarran 333 333333 3 3 3 3 3 3 3 3 3 38 3 3 3 3 3
2  Oscar Zavaleta 44 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4
3 Dionisio Varu 333 3333333 3 3 3 3 3 3 3 3 383 3 3 3 3 3
4  Robert Esquivel 333 3333b33 3 33 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
5  Huber Moreno 44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 José Abanto 33/3/,3|3/3/3/3(3( 3|3 3|3 3|3|3|3|3|3]|3] 3 3 3 3
7  Luis Neya 34 3 3333313 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3
8 Roberto Abanto 23 2 333222 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2
9 Anthony Mena 23 2 332222 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3
10 Harvy lzquierdo 23 3332223 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2
11 Diego Arroyo 23 2 332222 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2
12 Arthur Amanzio 22 2 32 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2
13  Wilfredo Casanova 33 333 3333 3 3 3 3 3 3 3 3 3 383 3 3 3 3 3
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14 Leodan Plasencia

15 = Anthony Acosta

16 Fredy Rodriguez

17 Daniel Huancas

18 Humberto Gonzales

19 Rafael Tello

20 Andy Velasquez

21 Jorge Vilchez

22 Marco Mifiano

23 | Oscar Valderrama
Fuente: Elaboracion Propia
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Analizando la encuesta N°2, vemos que:

P1y P2: son preguntas enfocadas a la Productividad y Responsabilidad en el trabajo
P3, P4, P5 y P6: son preguntas enfocadas a la Comunicacion en el trabajo

P7, P8 y P9: son preguntas enfocadas al trabajo en equipo en el trabajo

P10, P11, P12 y P13: son preguntas enfocadas a la solucion de problemas en el trabajo
P14 y P15: son preguntas enfocadas a la identificacion con la empresa

P16, P17, P18 y P19: son preguntas enfocadas a la mejora continua en el trabajo

P20 y P21: son preguntas enfocadas al conocimiento del trabajo que se esta realizando

P22, P23 y P24: son preguntas enfocadas a resultados sobre las metas del trabajo
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Tabla N°15: Trabajadores por tipo y por enfoque de la evaluacion del desempefio laboral

Producti . e Enfoqu
LR Solucién de [T Conocimiento del ea
Y Comunicacion en ncon la Mejora continua
Respons . Problemas puesto resultad
A Equipo empresa
P P P P/P/P|P|P1L | P1|P1 | P1|P1|P1L|P1l|PL|Pl|P1l|P2 P2 P2 P2
TPO |3 | P2 1314 |™l6s|7|8(9|0| 1|2 |3 |4|5|6|7|8|9|0|"™ 23|34

Deficiente 0 0 ©0 O O0 O0 O O O O O O o0 o0 o0 o0 o o o0 o0 o 0O 0 ©

Regular 6 2 4 0 1 4 6 6 5 7 6 3 3 1 0 3 O 6 5 2 3 2 5 4

Bueno 16 17 13 14 16 17 19 16 16 20 14 15 17 15 18 15 16

Muy
Bueno

Excelente 1. 0 o0/0 O O O O O O/ O O O O O O O O Oo/O O O/|oO0 o0

Fuente: Elaboracion Propia
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B) Anadlisis de Datos de agrupacion de preguntas por Enfoque

v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P1 y P2 sobre la
Productividad y Responsabilidad en el trabajo

Tabla N° 16: Resultado del enfoque Productividad y Responsabilidad

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 8 19%
BUENO 28 67%
MUY BUENO 5 12%
EXCELENTE 1 2%
TOTAL 42 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 12: Porcentaje por tipo del enfoque Productividad y
Responsabilidad

40 90%
35 80%
30 70%
60%
25
50%
20
40%
15
30%
10 20%
5 10%
0 0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO  EXCELENTE
BN Tipo === 9% Personas tipo

Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P3, P4, P5y P6 sobre la
comunicacion en el trabajo

Tabla N° 17: Resultado del enfoque Comunicacién en el trabajo

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE ‘
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 9 11%
BUENO 66 79%
MUY BUENO 9 11%
EXCELENTE 0 0%
TOTAL 84 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Imagen N° 13: Porcentaje por tipo del enfoque Comunicacion en el trabajo
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30
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DEFICIENTE
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BUENO

I Tipo === 9% Personas tipo

MUY BUENO

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
EXCELENTE

Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P7, P8 'y P9 sobre el
trabajo en equipo en el trabajo

Tabla N° 18: Resultado del enfoque trabajo en equipo

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 17 27%
BUENO 39 62%
MUY BUENO 7 11%
EXCELENTE 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: Elaboracion propia

Imagen N° 14: Porcentaje por tipo del enfoque trabajo en equipo

60 90%
80%
50
70%
40 60%
50%
30
40%
20 30%
20%
10
10%
0 0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO  EXCELENTE
B Tipo == 9% Personas tipo

Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P10, P11, P12 y P13
sobre la solucion de problemas en el trabajo

Tabla N° 19: Resultado del enfoque solucion de problemas

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 19 23%
BUENO 60 71%
MUY BUENO 5 6%
EXCELENTE 0 0%
TOTAL 84 100%

Fuente: Elaboracion propia

Imagen N° 15: Porcentaje por tipo del enfoque solucion de problemas

70 80%
60 70%

60%
50

50%
40

40%
30

30%
20

20%
10 10%

0 0%
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO  EXCELENTE
BN Tipo === % Personas tipo

Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P14 y P15 sobre la
identificacion con la empresa

Tabla N° 20: Resultado del enfoque Identificacion con la empresa

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 1 2%
BUENO 35 83%
MUY BUENO 6 14%
EXCELENTE 0%
TOTAL 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Imagen N° 16: Porcentaje por tipo del enfoque identificacion con la empresa
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25
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15

10

DEFICIENTE

REGULAR BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

B Tipo === 9% Personas tipo

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P16, P17, P18 y P19
sobre la mejora continua en el trabajo

Tabla N° 21: Resultado del enfoque mejora continua

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 14 17%
BUENO 65 77%
MUY BUENO 5 6%
EXCELENTE 0 0%
TOTAL 84 100%

Fuente: Elaboracion propia

Imagen N° 17: Porcentaje por tipo del enfoque mejora continua
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50

40

30

20

10

DEFICIENTE

REGULAR BUENO MUY BUENO

B Tipo == 9% Personas tipo

EXCELENTE

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P20 y P21 sobre el
conocimiento del trabajo que se esté realizando

Tabla N° 22: Resultado del enfoque Conocimiento del trabajo

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 5 12%
BUENO 32 76%
MUY BUENO 12%
EXCELENTE 0 0%
TOTAL 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Imagen N° 18: Porcentaje por tipo del enfoque Conocimiento del trabajo
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Fuente: Elaboracion propia
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v Determinamos cuantas personas estan de acuerdo con la P22, P23 y P24 sobre el
enfoque a resultados en el trabajo

Tabla N° 23: Resultado del enfoque Productividad y Responsabilidad

TIPO N° PERSONAS PORCENTAJE
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 11 17%
BUENO 49 78%
MUY BUENO 5%
EXCELENTE 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: Elaboracion propia

Imagen N° 19: Porcentaje por tipo del enfoque Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia
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ETAPA 3: Elaboracion y Aplicacion de un Programa de Motivacion basado en
Satisfaccion Laboral

Imagen N° 20: Charla de seguridad del supervisor de campo

Fuente: Elaboracion propia

v Determinamos que las charlas serian a diario y al iniciar la semana el supervisor
seria el encargado de comenzar con el ejemplo. Esta estrategia, que consiste en
realizar diferentes tipos de charlas antes de empezar el trabajo, influye de manera

positiva en :
o Induccion y charla informativa

o Fortalecimiento de identidad

o Fortalecimiento de comunicacién asertiva
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Imagen N° 21: Charla de seguridad de un compafiero de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

v Determinamos que cada uno de los compafieros de trabajo daria una charla diaria
y con temas diferentes respecto a la seguridad en el trabajo. Esta estrategia, que
hace participe a cada trabajador, influye directamente en el Fortalecimiento de
comunicacion asertiva, ya que, cada trabajador al exponer comparte su
experiencia al resto de sus compaferos, generando una mayor confianza entre

ellos y fortaleciendo el trabajo en equipo.
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L5

Fuente: Elaboracion propia

v Determinamos realizar la evaluacion durante la jornada laboral del dia. Esta
estrategia nos permitié llevar acabo la evaluacién 360° con mayor tranquilidad;

ya que cada trabajador evaluador tenia el tiempo necesario para evaluar a cada

compariero.
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In situ, se llevo a cabo una toma de datos en el nimero de calicatas diarias ejecutadas por el
personal obrero, formados en grupos de dos personas. A continuacion se presenta informacion
del nimero de calicatas promedio que se debe realizar segun el tipo de suelo y la toma de datos
realizada antes y después de la implementacion del Programa de Motivacion basado en la
Satisfaccion Laboral.

Tabla N° 34: Tipos de Suelo

ZONA Suelo

Trujillo Arcilla y arena
Victor Larco Arcillay arena
Moche Arcilla
Salaverry Arena
Florencia De Mora  Arena

El Porvenir Arcillay grava
La Esperanza Arena

El Milagro Arcillay grava
Huanchaco Grava y arena

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 35: Numero de calicatas por zona
# Minimo # Maximo

ZRINA Calicatas Calicatas
Trujillo 2 6
Victor Larco 2 6
Moche 2 5
Salaverry 3 7
Florencia De Mora 3 7
El Porvenir 2 4
La Esperanza 3 7
El Milagro 2 4
Huanchaco 3 5

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: La condicion para que la actividad realizada sea una calicata es que la
profundidad >= 0.8 m.
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Tabla N° 36: Reporte de avance diario in situ antes de la implementacion del programa

REPORTE DE ACTIVIDADES DIARIAS - LEVANTAMIENTO DE LA RED DE AGUA - CATASTRO TECNICO 2017

= i Ing. Responsable: Alfonso Castillo
4 ):DAL'B ) A Ing. De Campo: Huber Moreno Sevilla
JU S . 4. Fecha: 13 de febrero 2017
w|  pemonst | e | tsbor | cwess AR VT

realizada | formato |TEE|TAPON [GRIFO |CRUCETA CODOQ|PASANT! ACCESORIOS

trabajo Y CONTROL DE AIRE oo :

1 |Anthony Acosta' Ayudante AL % 1 1 EL MILAGRO 2
2 |Lecdan Plasencia Ayudante
3 |Oscar Va.lijerrama Ayudante Calicana % 1 EL MILAGRO 1
4 |Marco Minano Ayudante
5 |Daniel Huancas Ayudante Calicana 3 1 EL MILAGRO 1
6 |Oscar Zavaleta Ayudante
7 LLfls Abanto Ayudante LI 3 1 1 EL MILAGRO 2
8 |Diego Arroyo Ayudante
9 |Arture Am'anao Ayudante Calicata 2 1 EL MILAGRO 1
10 |Freddy Leon Ayudante
11|Dionisio Vafu Ayudante Calicata % 1 EL MILAGRO 1
12 |Robert Esquivel Ayudante
13 |Jorge Vilchez Ayudante alicata % 1 1 EL MILAGRO 2
14 |Andy Velasquez Ayudante
15 |Roberto At.>anto Ayudante e lieata % 1 EL MILAGRO 1
16 |Harwvy lzquiero Ayudante
17 Humberto‘Gonza(ez Ayudante e iata % 1 1 EL MILAGRO 2
18 |Anthony Hidalgo Ayudante
19 R'afaelTeHo’ Ayudante calicata 7 1 1 EL MILAGRO 1
20 |Victor Albarran Ayudante

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 37: Reporte de avance diario in situ después de la implementacion del programa

REPORTE DE ACTIVIDADES DIARIAS - LEVANTAMIENTO DE LA RED DE AGUA - CATASTRO TECNICO 2017
- : Ing. Responsable: Alfonso Castillo
A ):DAL|3 ) A Ing. De Campo: Huber Moreno Sevilla
JUE B . Fecha: 10 de mayo 2017
e ;
realizada | formato |[TEE|TAPON|GRIFO |CRUCETA CODO|PASANTE ACCESORIOS
trabajo CONTROL DE AIRE

1 |Daniel Huancas' Ayudante calicata si 2 1 Urb. Covicorti 3
2 |Lecdan Plasencia Ayudante
2 R.obert ES“”'YE' Mudante calicata si i ! 2 Urb. El Alambre <
4 |Victor Albarran Ayudante
5 |Anthony Acosta Ayudante aticas i 1 1 Urb. Covicorti 3
6 |Oscar Zavaleta Ayudante
L Llf's Abant Ayudante calicata si ! ! 1 Urb. El Alambre i
8 |Diego Arroyo Ayudante
%[ Hanvy lzquluero Myudante calicata si 2 ! Urb. Covicorti =
10 |Freddy Leon Ayudante
11|Dionisio Varu Ayudante calicata si 2 1 3 Urb. E1 Alambre 4
12 |Oscar Valderrama Ayudante
13 Jorge Vilchez Ayudante P e si 1 1 1 1 Urb. Covicorti 4
14 |Andy Velasquez Ayudante
15|Roberto AbanFo Ayudante P T si 2 2 1 Ut Bl Alar b 5
16 |Arturo Amancic Ayudante
17 Humberto.GonzaIez Ayudante calicata si 2 1 1 Urb. Covicorti 4
18 |Anthony Hidalgo Ayudante
. Rafae!Tt_eJlo Aydante calicata si L 2 % 1 Urb. El Alambre 3
20|Marco Minano Ayudante

Fuente: Elaboracion Propia
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