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Presentacion

Senores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Elaboracion y Sustentacion de
Tesis de la Escuela de Pre Grado de la Universidad César Vallejo, presento el trabajo de
investigacion titulado: “Programa de endomarketing y remuneraciones equitativas para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional

de Chiclayo” elaborado con la finalidad de solucionar problemas organizacionales.

El presente estudio es de tipo aplicativo con disefio pre experimental, cuyo propdsito es
demostrar la efectividad del programa de endomarketing y remuneraciones equitativas
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de una clinica de Salud

Ocupacional de Chiclayo.

La estructura que se comprende en este informe es: Introduccién que abarca a la realidad
problematica, antecedentes de estudio, teorias relacionadas al tema, la pregunta de
investigacion formulada, la justificacion de estudio, los objetivos y las hipédtesis. Posterior
a ello se especifica un método de estudio que abarca tipo de estudio, disefio de
investigacion, las variables dependientes e independientes, operacionalizacion de
variables, poblacion, muestra y muestreo. Detallando también las técnicas e instrumentos
de recoleccion de informacion (para pre test y post test) sus métodos de anélisis de datos,
aspectos éticos, resultados obtenidos, discusiones, conclusiones y recomendaciones.

Referenciando todo y anexando informacion relevante.

Estando dispuesta a aceptar su veredicto, respecto a la ejecucion del presente trabajo de
investigacion, es propicia la oportunidad para expresar mi gratitud a ustedes, Sefiores
Miembros del Jurado, al igual que a todos los docentes de la Escuela de Psicologia
Organizacional de esta prestigiosa Universidad, por todas sus orientaciones.

La Autora
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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo demostrar la efectividad de un programa
de endomarketing y remuneraciones equitativas para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo. Se realizé el estudio
con una muestra de 28 colaboradores seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia, utilizando un disefio pre experimental, tipo de
investigacion aplicativo y, teniendo como métodos la estadistica descriptiva e inferencial.
Se construyd y se utilizd como instrumento de evaluacion el test de desempefio laboral
que consta de 53 items y 3 dimensiones bajo la teoria de los recursos y las capacidades
de Barney et al., (2011), la teoria de la fijacion de objetivos de Locke (1938), la teoria de
las necesidades de logro, afiliacién y poder de Mc Clelland (1961) y la teoria de las
atribuciones de Heider (1958), encontrando un coeficiente de confiabilidad en alfa de
Cronbach de 0,707. Con dicho instrumento se diagnosticd los niveles de desempefio de
los colaboradores de una clinica, en base a ello de disefidé y aplicé un programa de
endomarketing y remuneraciones equitativas mismo que al finalizar fueron evaluados los
resultados obtenidos mediante el mismo instrumento de evaluacién, comparando y
demostrando la efectividad del programa de endomarketing y remuneraciones equitativas
notando mejoras pues los colaboradores presentan un nivel de desempefio de 35,7% Muy
Bajo y 17,9% (pre test) logrando disminuir a 7,1% y 17,9 % en los resultados del post
test; en cuanto al nivel medio de 25% disminuy0 al 10,7% de la calificacion. Demostrando

la afectividad y mejoras de 21,4% a 60,7%.

Palabras clave: endomarketing, remuneraciones equitativas, desempefio laboral
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Abstract

The objective of this study was to demonstrate the effectiveness of an endomarketing and
equitable remuneration program to improve the work performance of employees of an
Occupational Health Clinic in Chiclayo. The study was carried out with a sample of 28
collaborators selected based on a non-probabilistic sampling for convenience, using a pre-
experimental design, type of application research and, using descriptive and inferential
statistics as methods. The job performance test consisting of 53 items and 3 dimensions
under the theory of resources and capabilities of Barney et al., (2011), Locke's goal setting
theory was constructed and used as an evaluation instrument (1938), the theory of the
needs of achievement, affiliation and power of Mc Clelland (1961) and the theory of the
attributions of Heider (1958), finding a reliability coefficient in Conbach's alpha of 0.707.
With this instrument, the performance levels of the collaborators of a clinic were
diagnosed, based on this, they designed and applied an endomarketing and equitable
remuneration program, which at the end was evaluated the results obtained through the
same evaluation instrument, comparing and demonstrating the effectiveness of the
endomarketing and equitable remuneration program, noting improvements as the
employees have a performance level of 35.7% Very Low and 17.9% (pre-test), decreasing
to 7.1% and 17.9% in the results of the post test; As for the average level of 25%, it
decreased to 10.7% of the rating. Demonstrating affectivity and improvements from
21.4% to 60.7%.

Keywords: endomarketing, equitable remuneration, job performance
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. INTRODUCCION

1.1.Realidad problemética
A Nivel Internacional

Las organizaciones actuales reflejan preocupacion por los sistemas de produccion,
ingresos econdmicos, etc., sin embargo, estan descuidando un factor muy importante
como el talento humano y su aporte en los logros organizacionales. Las empresas tienen
la percepcion de que el velar por el bienestar del colaborador abarca muchos gastos. En
realidad el bienestar del colaborador en situaciones solo requiere de interés vy

preocupacion por su desempefio.

En el mundo, la practica del endomarketing brinda muchos beneficios a las
organizaciones y a los colaboradores de la misma; sin embargo es una actividad que no
se lleva a cabo, Fernandez (2016) en su articulo en Entrepreneur nos da a conocer los
5 errores comunes que impiden que las empresas desarrollen el endomarketing: la falta
de integracién de los directores o gerentes dentro de la organizacion, la falta de alineacién
entre los objetivos y el plan estratégico de negocios, la falta de planificacion a largo o
corto plazo ya que solo se espera resultados inmediatos, la falta de evaluacion y
seguimiento prudente de las estrategias establecidas y la saturacion de la informacion a
los colaboradores haciendo que la comunicacion se distorsione ademas de reconocer
logros del personal. Ante las causas evidentes que originan la mala gestion del talento
humano, Picota y Pinzén (2014) en su articulo mencionan que segtin el analisis del “The
Economy Truth” de las 500 mayores empresas en el mundo que valorizan en la bolsa, se
encontré que los colaboradores de esas organizaciones que declaraban que se sentian
coémodos y bien tratados por sus jefes, crecian y progresaban seis veces mas que los
colaboradores que declaraban sentirse insatisfechos. Mostrando que es casi imposible que

una organizacion logre éxitos notables con trabajadores desmotivados.

Ante esta necesidad de la aplicacion de estrategias de endomarketing, se hace
hincapié que no es suficiente la aplicacion de endomarketing sino también es importante
la fusion y la equidad con las remuneraciones que se le brinda a cada colaborador. La
revista Sin embargo.mx (2018) en su articulo de “Salarios” da a conocer las
remuneraciones minimas de los paises de américa latina mencionando que los cinco
paises que ofrecen remuneraciones consideradas bajas son: Pert, Colombia, México,

Nicaragua y Venezuela; asimismo esta revista menciona que a 4 de cada 10 colaboradores



se les brinda salarios que no cubren con las necesidades basicas de una persona y de su

familia.

Es cierto que la buena gestion del recurso humano es favorable para la organizacion,
ya que se utilizan estrategias para atraer, capacitar y retener al personal més idéneo; sin
embargo, se debe tener en cuenta que las remuneraciones otorgadas también cuentan y
mucho mas de lo que se espera; ya que un colaborador preocupado por las necesidades
basicas no cubiertas no va producir igual a un colaborador que esta satisfecho y
agradecido con la organizacién. La fusion estratégica del endomarketing con el area de
recursos humanos logrard en el colaborador compromiso, comodidad, satisfaccion,
motivacion y serd un agente de la generacion de un buen clima laboral y desempefio

optimo.

Asimismo el desempefio es en lo que mas se basan las organizaciones ya que eso
les produce rentabilidad, Rodriguez (2015) en sus aportes en la revista elempleo.com
menciona que en unas entrevistas realizadas a directivos de diferentes empresas se
encuentran las causas que afectan el desempefio laboral: impuntualidad, posponer tareas,
no aprovechar el tiempo, distracciones, reuniones innecesarias, miedo a los nuevos retos,
no cumplir acuerdos, clima laboral deficiente, el desorden e involucrar asuntos personales

en horarios de oficina.
A Nivel Nacional

Por otro lado la revista Mercer (2018) menciona que en el Peru se esta desarrollando
la equidad de remuneraciones ya que las empresas estan reformulando sus politicas
salariales buscando la mejora remunerativa y la igualdad de género en cuanto a funciones

y desempefio, sin embargo aln falta que se mejoren estos procesos remunerativos.

El diario la Republica (2017) en su articulo: “Endomarketing Hoy: Generando valor
en tu cliente interno” nos da a conocer que la finalidad del endomarketing era buscar el
compromiso Y la felicidad; sin embargo las empresas tienen que dar un paso mas adelante
y ya no buscar solo el compromiso y felicidad sino también buscar la complicidad, que
consiste en establecer sistemas de comunicacion integrados, confianza para expresar y
para empoderar funciones ademas de lograr que el colaborador no se sienta un empleado
sino un socio estratégico. El endomarketing busca que el cliente interno sea rentable de
por vida, que esté identificado con la empresa (la marca), para empezar a originar la

difusion y recomendaciones a los clientes externos, estos resultados son favorables y solo
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algunas empresas tienen esos sistemas mientras que otras empresas solo buscan un buen

desempefio.

El diario la gestion (2017) menciona que en el Perd por cada empresa formal
existen dos empresas informales con un aproximado de 68 empresas formales y 140
empresas informales, estas cifras estan sujetas a remuneraciones que recibe cada
trabajador las empresas informales no brindan remuneraciones considerables mientras
que los colaboradores que reciben salarios promedios los brindan las empresas formales,
tal como lo menciona el diario la Republica (2018) que 5 de cada 10 trabajadores no
tienen derecho laboral y tampoco estabilidad en la empresa, siendo asi que de cada 5
personas en planilla 4 tienen contratos de forma temporal sin estabilidad y solo 1 de cada
10 colaboradores tiene relaciéon laboral indefinida, estos problemas radican en las

organizaciones ya que no tienen planes de induccién y retencion del personal.

Siendo asi que Fishman (2017) nos da a conocer que el 50% de colaboradores en el
Pert consideran que las evaluaciones de desempefio son injustas, el 28% de jefes y
gerentes de recursos humanos percibe que los demas gerentes o encargados de otras areas
solo llenan las evaluaciones por cumplimiento. People 1Q, nos da a conocer que el 87%
de gerentes piensan que las evaluaciones de desempefio son improductivas y no los
aplican. Por otro lado, dentro de la organizacion en estudio se identificé los problemas
mediante la utilizacion de fichas de observacion, entrevistas y encuestas aplicadas a todo

el personal de la organizacion para un analisis de puestos respectivos.
A Nivel Local

Durante la evaluacién en una Clinica de Salud Ocupacional se identifico que la
organizacion presenta dificultades al momento de comunicarse entre si, el trabajo es
realizado de manera individual con ausencia de cooperacion y compromiso con el equipo,
en la realizacion de las actividades no hay planificacion, los problemas que se dan no se
solucionan de manera adecuada, lo cual se acumula y genera un clima laboral deficiente,
esto se evidencio en las entrevistas realizadas a los colaboradores. En las evaluaciones
aplicadas se identificé que los colaboradores realizan funciones que no correspondian a

su puesto de trabajo.

En cuanto a las remuneraciones se denota las incomodidades debido a que no se les
remunera a tiempo, algunos de los colaboradores expresan que el motivo por el que siguen

laborando en la organizacion es por el compromiso y agradecimiento hacia la empresa,
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agregando también que la demanda laboral de la actualidad hace que permanezcan en
dicha organizacion. Asimismo, la organizacion solo cumple con algunos articulos de lo
establecido en la ley N°30709 sobre la prohibicion de discriminacion en la determinacion
de remuneraciones; ya que los colaboradores no perciben una remuneracién basada en el
articulo N°6 de la justificacion de diferencias salariales en cada puesto de trabajo.
Ademés la organizacion tiene la libertad de establecer esquemas de remuneracion
variable vigilando la no violacion de los articulos anteriores de la Ley N° 30709 y de
establecer bandas salariales para los fines que crea convenientes, segun lo indicado en el
articulo N° 8 y articulo N°9 de la ley N° 30709.

El endomarketing cuenta con aportes nacionales que permiten alinear esta
investigacion, Jery y Dextre (2016) en su estudio enfocado en mejorar el clima laboral en
un 70% en dicha organizacion utiliz6 como estrategia la aplicacion del Endomarketing,
tomando en cuenta a todos los colaboradores de una organizacion, con un disefio de
investigacion cualitativa, factible y exploratoria bibliografica, concluyendo que la
organizacion presenta un nivel bajo de clima laboral y baja motivacion, esto repercute en
su desempefio siendo elaborado asi el plan de endomarketing. Asimismo, Paz (2017) en
su investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre
endomarketing, compromiso Yy satisfaccion laboral, tomo en cuenta a 125 colaboradores,
un tipo de estudio descriptivo y un disefio correlacional no experimental se concluyé que
mientras se desarrolle buenas estrategias de endomarketing se obtendrd mayor
compromiso y satisfaccion de los colaboradores.

Arrellano y Ballon (2016) en su trabajo se enfocaron en conocer las implicancias
del endomarketing en el disefio de un programa de beneficios e incentivos para fidelizar
al cliente interno, tomando como referencia a todos los colaboradores de la organizacion,
con un tipo de estudio no experimental correlacional, concluyendo que en dicha
organizacion no se aplican técnicas referentes a endomarketing ya que su ausencia tuvo
un impacto negativo en el disefio de programas de incentivos y beneficios sobretodo en
la retencion del talento humano y su satisfaccion laboral. Garcia y Ponce (2017) en su
investigacion se enfocaron en demostrar que el endomarketing al aplicarse mejora el
desempefio de los colaboradores de dicha organizacién, tomando como muestra a 70
trabajadores, concluyendo que en inicios se evalud el desempefio mostrandose
desfavorable; basandose en ello se aplico un plan de endomarketing y se identifico la

mejora de la motivacion y desempefio en la organizacion de manera eficiente.



1.2.Trabajos Previos

A Nivel Internacional

En los estudios internacionales acerca del endomarketing; Ladino (2013) presenta
su tesis con la finalidad de disefiar un modelo de Endomarketing bajo el concepto de
modelo cibernético del sistema viable Stafford Beer. Teniendo una muestra de 83
colaboradores y utilizando el muestreo no probabilistico por conveniencia para la
evaluacion de once cargos de alta y media jerarquia, y el muestreo probabilistico
estratificado para los colaboradores de la jerarquia de operacion. Concluyendo que el plan
de endomarketing mejora canales de comunicacion asertiva entre areas organizacionales.
Ademas Sevilla (2013) presenta su estudio con el objetivo de disefiar un plan de
endomarketing para lograr competitividad laboral; dirigida a todos los colaboradores de
una organizacion, llegando a la conclusién que en el desarrollo del diagnéstico se
encontré baja motivacion, sistemas de comunicacion distorsionados y no se les ha
asignado valor suficiente al talento humano; en funcion a ello se elaboré un plan de
endomarketing con estrategias innovadoras que permitan solucionar las dificultades

encontradas.

De esa manera Punina (2015) en su tesis tuvo la finalidad de determinar la
incidencia del endomarketing en la satisfaccion del cliente de una empresa, tomando una
muestra 86 de los colaboradores. Teniendo un enfoque de investigacion cualitativo y
cuantitativo tipo descriptivo- correlacional. Llegando a la conclusién de que existe una
gran incidencia del endomarketing en la satisfaccion del cliente interno y externo ya que
los factores de atraccion y retencion son fundamentales en esta organizacion. Asimismo
Moreno(2017) nos da a conocer su tesis con el propésito de definir una herramienta base
para el disefio de un plan de endomarketing asertivos y eficientes para una organizacion,
teniendo como poblacién de estudio las empresas en el contexto Latinoamericano; con
un tipo de investigacion exploratoria llegando a concluir que cada organizacion debe
contar con un area de Recursos Humanos ya que es la encargada de la gestion del talento

humano para establecer estrategias y la alineacion con los objetivos establecidos.
A nivel Nacional

Estudios nacionales realizados acerca de las remuneraciones, se tiene a Carnaqué
(2014) en su tesis orientada a determinar la relacion que existe entre el sistema de

compensacion salarial y el desempefio laboral de los colaboradores de dicha organizacion.



Teniendo como poblacion a 52 colaboradores con un tipo de estudio descriptivo-
correlacional llegando a concluir la correlacion existente pues las remuneraciones justas
son un factor importante para mejorar el desempefio. Siendo asi que Tenorio (2014) en
su tesis se enfoco en describir las diferencias salariales en los colaboradores de sector
publico y privado. Llegando a la conclusiébn que cada colaborador percibe
remuneraciones de acuerdo a su especialidad o rubro, a su nivel de educacion, experiencia
laboral, estado civil, sexo, universidad o instituto, entre otras caracteristicas que los
sectores reconocen. Se denota que el sector privado es el que brinda mayor remuneracién

en algunas caracteristicas consideradas importantes para una buena remuneracion.

De esa manera Medina (2016) en su estudio se enfoco en el cumplir el objetivo de
identificar la relacién que existe entre la gestion de remuneracion con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, tomando como muestra a 132 colaboradores, llegando
a la conclusion que existe relacion entre ambas variables siendo asi que se dio a conocer
que las remuneraciones influyen en la satisfaccion. Por otro lado Hinojosa (2014) en su
investigacion se enfoco en conocer el impacto econdémico de la remuneracion minima en
los trabajadores de las MYPES, Centrados en una poblacion de trabajadores de las
pequefias y microempresas evaluando a 384 colaboradores, concluyendo que aun existen

falencias en la remuneracion minima vital ya que solo cubren lo basico.

Ademéas Garcia, Zuniga y Ricardo (2013) en su tesis tuvieron como enfoque
conocer la posicién actual que tienen los puestos de trabajo, en cuando a sus
capacitaciones, valoraciones, salarios y métodos para establecer una valuacion por
puestos que generen remuneraciones equitativas, atractivas y justas para cada uno
pertenecientes a las organizaciones evaluadas. Tomando como muestra a 41 instituciones
que lo constituyen los colaboradores de cada organizacion. Llegando a la conclusién que
se logré brindar salarios a los colaboradores que permiten estar satisfechos y pagados

justamente.

Por otro lado, Yarfies (2009) en su estudio tuvo como objetivo determinar la relacion
gue existe entre sistemas de remuneraciones y productividad, evaluando a una muestra de
70 colaboradores de dicha organizacion, llegando a concluir que la productividad de los
colaboradores de la empresa no se relaciona directamente con los sistemas de
remuneracion ya que se requiere también de la actitud y satisfaccion que se involucran

con el trabajo que se realiza. Asimismo Arana (2013) en su estudio se enfoco en proponer



un sistema de pagos por remuneraciones variables para incrementar los niveles de
productividad de la organizacion, concluyendo que este objetivo sirvié de mucho para

lograr indices de motivacion, satisfaccion y productividad en el personal.

Como se observa en estudios nacionales acerca del desempefio laboral tenemos a
Benites (2012) con su estudio orientado a determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de dicha empresa, teniendo como muestra de
estudio a 55 colaboradores. Utilizando instrumentos de evaluacion como fichas,
documentos de la empresa, guias de entrevista, cuestionarios, guias de observacion y
motores de busqueda, llegando a concluir que si existe una influencia directa del clima

organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores.

Ademas Soria (2014) en su investigacion cuyo principal objetivo es determinar la
relacién de los factores del trabajo con el desempefio laboral, tomando como muestra a
22 licenciados de Enfermeria, utiliz6 como técnica de recoleccion de informacion una
ficha de evaluacion de desempefio. Llegando a la conclusion que la disposicion al
trabajo, las remuneraciones, bonificaciones, el horario de trabajo y la predisposicion al
cumplimiento de las metas influyen en el desempefio laboral de los colaboradores. Del
mismo modo De la Cruz y Ruiz (2015) realizaron su tesis enfocada en determinar la
relaciéon existente entre Clima y Desempefio Laboral, teniendo como muestra a 32
colaboradores, llegando a la conclusién de que si existe relacion entre ambas variables de
estudio ya que el clima laboral influye de manera directa en el desempefio de los

colaboradores.

Por otro lado, Baquerizo (2015) en su estudio se encaminé a determinar de qué
manera se aplica la evaluacion de desempefio de 360° en los colaboradores, evaluando a
una muestra de 132 trabajadores con un tipo de investigacion cuantitativa y un disefio no
experimental transversal, concluyendo que la evaluacion de desempefio se aplica en base
a calidad del trabajo, relaciones interpersonales, estabilidad emotiva, capacidad de
sintesis y de analisis.

Basandose en fuentes internacionales, se cuenta con Sum (2015) que en su tesis
tuvo el propdsito de establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del
personal administrativo en una empresa, siendo evaluados 34 colaboradores mediante un
instrumento de cuestionario con escala de Likert. Llegando a la conclusion que la

motivacion y otros factores importantes influyen en el desemperfio de los colaboradores.



Asimismo, Iturralde (2010) en su estudio tuvo como objetivo de proponer un modelo de
evaluacion de desempefio laboral para mejorar el rendimiento de los colaboradores de
dicha organizacién, evaluando a una muestra de 78 trabajadores con un muestreo
probabilistico; basandose en un tipo de investigacion descriptiva y correlacional,
utilizando la encuesta como instrumento de evaluacion. Concluyendo con la propuesta de

desempefio que se elaboro en base a las dificultades que se obtuvo de la evaluacion.

Como nos menciona Ayala (2013) en su investigacion se orienté a aplicar la
evaluacion de desempefio en un grupo de colaboradores de la Gerencia de Exploracion y
Produccion, utilizando la técnica de encuesta y entrevista por competencias.
Concluyendo que la evaluacion de desempefio se debe dar importancia al desempefio del
colaborador, y no considerar competencias duras ya que esas son para procesos de
seleccion, al aplicar la evaluacion de desempefio se obtienen diferentes aportes y se evitan
los sesgos al momento de evaluar ademas de identificar facilmente las competencias por
mejorar. Complementando Keijzers (2010) en su estudio se enfocd en el objetivo de
proporcionar informacion sobre como los empleados pueden ser intrinsecamente y / o
extrinsecamente motivados para obtener un buen desempefio en las organizaciones,
evaluandolos a manera de desempefio y rendimiento de este. Llegando a la conclusion de
que los individuos se sienten motivados intrinsecamente en el momento en que buscan
disfrutar de las actividades, ademés de buscar satisfacer su curiosidad, el interés, reto o
autoexpresion personal en el trabajo. Y estdn motivados de forma extrinseca cuando se
implican en el trabajo con la intencion de lograr algn objetivo que es, aparte de la propia

actividad.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Endomarketing.

En cuanto a Modelo de marketing interno de Berry (1992). Este modelo considera
al empleado un cliente, el cual busca desarrollarse hasta convertirse en una ventaja
competitiva, asimismo el empleado al ser considerado como un cliente va a involucrarse
y participar en la elaboracion de la calidad de tareas y esto otorgara beneficios para la
empresa, el colaborador y el cliente externo. La aplicacion interna de las técnicas del
endomarketing logra tener colaboradores satisfechos, ademés de atraer y retener
colaboradores orientados al cliente; cuando el colaborador esta satisfecho sus actitudes se

orientan al servicio, busca brindar la calidad de servicio, llega a satisfacer al cliente y



logra la ventaja competitiva; el modelo de marketing interno de Gronroos (1990) este
modelo se enfoca en factores que van a lograr tener colaboradores que originen aumento
de rentabilidad y aumento de ventas. Por ello deben pasar por un proceso de atraccion
considerandolo desde su reclutamiento y procesos de desarrollo. En el Modelo de
marketing interno de Fuentes (2009). Este modelo menciona que el endomarketing es un
tema interdisciplinario involucrando a todas las unidades o areas de la organizacion para
la atraccion y retencion del talento humano, fusionando asi el marketing con los recursos

humanos.
1.3.2. Teorias remunerativas

De esta manera Pujol y Osorio (2003) mencionan que la teoria de la equidad sugiere
que la remuneracién es motivadora cuando el colaborador percibe la existencia entre lo
que aporta a la empresa y su salario recibido (input/ output) al compararse con personas
dentro de la organizacion (equidad interna) o con personas externas a la empresa (equidad
externa). Asimismo la teoria de la equidad aplicada a las remuneraciones. Adams (1963)
(citado por Ceinsa, 2003) dan a conocer que al no ocurrir esta equidad surge tension
negativa y el colaborador utiliza estrategias como: Si el colaborador percibe que lo que
aporta no es remunerado de manera justa esto da lugar a reacciones desfavorables de
insatisfaccion y falta de motivacion. Si el colaborador es favorecido y siente que es
remunerado por encima de lo justo empieza a tener miedo a perder su trabajo, sobreestima
su trabajo, subestima el trabajo de los demas, sobreestima el salario de los demas o
incrementa su rendimiento. Pujol y Osorio (2003) dan a conocer que las percepciones
de los colaboradores acerca de las remuneraciones recibidas no originan cambios reales
de comportamiento sino distorsiones simples de la percepcion, por lo tanto, lo que importa
es la percepcion que el colaborador tiene de la realidad no la realidad objetiva en si misma.

En la teoria de las expectativas aplicada a las remuneraciones propuesta por
Vroom (1964) (citado por (Pujol y Osorio, 2003)) aportando que las remuneraciones
tendran un efecto motivacional por instrumentalidad. (Hasta qué punto el colaborador
cree y percibe que la organizacion le brindara las recompensas prometidas), las
Expectativas. La confianza del colaborador tiene acerca de la relacion que existe entre su
esfuerzo y su desempefio. Y la Valencia que es la importancia y el valor que un

colaborador le brinda a las recompensas que adquiere de su trabajo.



Es importante que cada colaborador conozca acerca de los beneficios o incentivos
que brinda la empresa para fomentar un mejor desempefio tal como lo indica Ceinsa
(2003).

1.3.3. Teorias de desempefio laboral

En la fijacion de objetivos para el desempefio propuesta por Locke (1938) (citado
por Blank, 1990) dando a conocer que las personas dentro de una organizacion se
comportan en funcién a cuatro factores: objetivos personales, objetivos establecidos por
la organizacion y objetivos comparados con necesidades, y necesidad de desarrollo de
competencias. En La teoria de las necesidades de logro, afiliacion y poder, es una teoria
propuesta por Mc Clelland (1961) (citado por Chiavenato, 1981): mencionando que
existen cuatro patrones de motivacion que interfieren en las actitudes de un individuo en
su ciclo de vida, los patrones son resultados de experiencias vividas. Dichos patrones son:
necesidad de logro, necesidad de afiliacion, necesidad de poder, y necesidad de desarrollo

de competencias.

Asimismo, en la teoria de las atribuciones fue creada por Heider (1958) (citado por
Cobo, 2003) con la finalidad de explicar las causas del comportamiento de los individuos
en funcidn a factores de conductas (las caracteristicas de cada individuo, también
actitudes y reacciones que refieren ser evaluadas en el desempefio), factores
circunstanciales ambientales, Ambito y circunstancias del entorno y ambiente que

influyen en el desempefio del individuo.

En la teoria de los recursos y las capacidades propuesta por Barney et al., (2011),
esta teoria se basa en mejorar teorias en base a la gestion estratégica para evaluar y
analizar los recursos individuales de la organizacion en busqueda de una ventaja
competitiva para ello se debe de tomar en cuenta como los recursos trabajan
conjuntamente para crear capacidades. Cuervo (1993) menciona que los recursos se
clasifican en tecnoldgicos, financieros, fisicos, humanos y reputacion. Asimismo, Grant
(1991) menciona que los recursos son los que originan las capacidades de una
organizacion ademas son los principales agentes que intervienen en la ventaja
competitiva. Lopez (1996) da a conocer que existen dos criterios que permiten diferenciar
las capacidades de los recursos: el primero reside en que las capacidades no son fungibles

comparandole con el desgaste de cada uno de los recursos.
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En un marco conceptual con respecto al endomarketing tal como lo indica Ladino
(2013) da a conocer que el endomarketing proviene del prefijo griego ENDO que son los
movimientos para adentro o acciones interiores, al observar estas y otras falencias mas,
Harvey Ball Advertising que trabajaba en publicidad decide inventar el endomarketing
en 1959, con unas caritas sonrientes que provocaban gratos momentos en los
colaboradores denominandolo “Campafia de la Amistad” naciendo asi el endomarketing.

(Wikimedia, 2018).

Al conceptualizar el endomarketing, Kotler y Keller (2006) mencionan que el
endomarketing es una labor béasica para atraer, capacitar y motivar al personal eficaz para
que sus acciones reflejen una buena atencién al cliente, Asi mismo Levionnois (1987)
(citado por Jery y Dextre, 2016) define al marketing interno como un conjunto de métodos
y técnicas que al llevarse a cabo por la empresa en un orden determinado, se lograra elevar
el nivel de eficiencia y eficacia incluyendo con a clientes y colaboradores interesados en
seguir con la empresa teniendo como finalidad atraer y retener al personal mas idéneo,
logrando con ello su compromiso y satisfaccion, tal como lo complementa Barranco
(2000) y Prieto y Rodriguez (2012), asimismo Jery y Dextre (2016) mencionan que el
endomarketing estd basado en intervenir y mejorar problemas ocasionado por las
deficiencias de comunicacién, ya que segun estudios realizados los problemas de
comunicacion y planificacion son los que impiden que la empresa alcance una ventaja
competitiva. Amenero (2017) nos da a conocer que el endomarketing actia como
herramienta y técnicas de gestion para las organizaciones ya que la satisfaccion del cliente
se da gracias al recurso humano organizacional afiadiendo a la Técnica AIDA (Del Prado,
1998).

Del mismo modo Moreno (2017) menciona que el endomarketing tiene como
objetivo: promover un mercado interno de valores dirigido exclusivamente a los
colaboradores de la organizacion; hacer que sus colaboradores sean sus clientes internos
ademas de buscar la satisfaccion de necesidades de cada uno y generando bienestar con
cada uno, para ello sigue una formula: el colaborador es el cliente, comparte valores
organizacionales y estd motivado se logré tener una visién compartida. Dentro de las
dimensiones del endomarketing o también llamados elementos, Regalado, et al. (2011)
propone los siguientes elementos: desarrollo, contestacion o retencion de colaboradores

y comunicacion interna
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En remuneraciones equitativas, Varela (2006) da a conocer que los individuos
brindan sus servicios en la busqueda del cumplimiento de las expectativas y adaptandose
a los objetivos organizacionales. Del mismo modo Chiavenato (2011) menciona que la
remuneracion es la recompensa que se le otorga al individuo a cambio de un servicio
brindado, dicho salario se da de forma directa o indirecta, Mondy (2010 las
remuneraciones son las retribuciones que se le brinda a los colaboradores a cambio de
servicios otorgados, los propositos de dicha remuneracion es motivar, atraer y retener a
los colaboradores. Asimismo, Sikula (1989) nos da a conocer que la gestion de salarios
se desarrolla mediante la elaboracion de una escala remunerativa que sea equitativa y
siendo lo suficiente justa para retener y motivar al personal evitando crear problemas en
la organizacion. Del mismo modo Sarmiento, Gonzales, Sanchez, Manrique y Silva
(2009) definen a la remuneracién como una compensacion econoémica otorgada a un
colaborador por los servicios brindados. Ademas, nos dan a conocer que los objetivos de
las remuneraciones son: Generar remuneraciones equitativas, atraer al personal idéneo,
retener talentos, mantener la igualdad, cumplir legalmente, recompensar y alentar el
desempefio, aumentar la productividad y motivar al personal, teniendo en cuenta también
a los tipos de recompensas basadas en remuneraciones monetarias y no monetarias.
(Decenzo y Robbins, 2001). Las recompensas tienen factores como la valoracion del
puesto, la economia de la empresa y la productividad. Ademas, se debe tener en cuenta
los tipos de recompensas extrinsecas e intrinsecas, basadas en membresia, financieras y

no financieras ademas de ser basadas en el desempefio.

Ademas, Decenzo y Robbins (2001) dan a conocer los métodos de evaluacién para
el establecimiento de remuneraciones; métodos de ordenacién, los puestos son ordenados
por grado de importancia, métodos de los puntos. Se califican a los puestos por factores,
evaluando la equidad interna y externa que existen entre los puntos y los salarios, métodos
de clasificacion. Los puestos se clasifican por grados y se comparan su descripcion de
puesto con definiciones de grado, método de comparacion de factores. Los puestos son
graduados por puntuaciones de referencia del mercado y son comparados con puestos

similares tomando en cuenta los factores.

En la evaluacién de desempefio Robbins, Stephen y Coulter (2013) dan a conocer
que es un proceso que sirve para identificar el éxito o el fracaso de la organizacién en
cuanto a sus procesos y colaboradores en el logro de objetivos y actividades propuestas.

Asimismo, Benites (2012) precisa que el desempefio es la accion realizada o desarrollada
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por los colaboradores respondiendo a lo que se le otorgd como funcion y responsabilidad
siendo medido en base a su ejecucion y resultados. Por otro lado Soria (2016) aporta que
el desempenio laboral es el rendimiento y las actitudes que da a conocer el colaborador al

realizar sus funciones principales, ademas de demostrar sus fortalezas.

Del mismo modo Corral (2007) da a conocer tres tipos de evaluacion de desempefio:
Evaluacién de resultados. Basandose en la evaluacion de objetivos para identificar los
logros obtenidos. Evaluacion por factores de comportamiento. Observando y evaluando
conductas y actitudes comportamentales y las evaluaciones mixtas. Segin Rodriguez
(2017) también da a conocer la existencia de tres tipos de evaluacion: de caracteristicas;
de conductas. Esta evaluacion determina que comportamientos debe tener cada puesto,
de acuerdo al cargo desempefiado y sus funciones realizadas y de resultados, esta
evaluacion se basa en evaluar los objetivos para compararlos con los resultados obtenidos.
Basandose en Corral (2007) y Rodriguez (2017) se elabora la evaluacién de desempefio
por competencias, por objetivos y por comportamientos. Al momento de identificar y
definir las competencias de los puestos de realizé un analisis de puestos, actualizacién de
un manual de organizacién y funciones e identificacion de las competencias y el grado

que se requiere para cada puesto.

En sus definiciones de dimensiones e indicadores y en cuanto a las teorias, se define
a liderazgo como la capacidad de orientar, dirigir e influir en las actividades de los deméas
para el logro de los objetivos establecidos (Palacio, 2005). Comunicacion, transmite
mensajes de manera efectiva generando entendimiento, estableciendo buenas relaciones

en la organizacion.

Empoderamiento, capacidad para delegar funciones y toma de decisiones buscando
que los colaboradores logren desarrollarse de manera 6ptima. Estilos de liderazgo
(autoritario, democratico y situacional) y que pueden generar beneficios o problemas en
la organizacién. Innovacion, la capacidad para generar nuevas ideas acerca de una
actividad. Compromiso, la identificacion con la empresa, la responsabilidad por cumplir
con los objetivos organizacionales. Compromiso con la organizacion. Conoce aspectos
importantes de la empresa y se siente identificado con los objetivos y estrategias. El
Compromiso con las actividades en funcion de objetivos plasmados sin necesidad de
supervision. Toma de decisiones, es la eleccion de alternativas teniendo en cuenta las

consecuencias. Se toma decisiones estratégicas (basadas en un analisis) y tacticas
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(eligiendo las acciones evaluadas), orientacion a resultados dirigiendo actividades en

metas y objetivos.

Eficacia, enfocado en la obtencion de resultados optima mediante la utilizacion
minima de recursos. Eficiencia que es la capacidad para lograr lo propuesto utilizando los
recursos especificos y el momento establecido. Ademas selecciona métodos especificos
sin desperdiciar recursos. El Trabajo en equipo (enfoque unificado), cooperacion (soporte
y ayuda), coordinacion (integracion y alineacion de acciones) e iniciativa, es la capacidad
de facilitar el desarrollo de alguna actividad, busca crear, proponer e inventar situaciones
0 procesos nuevos que faciliten todo.

Asimismo, Castafio (2013) nos da a conocer que para que una evaluacion de
desempefio sea efectiva se debe utilizar las siguientes técnicas de evaluacion: escalas
graficas (dimensiones, sub indicadores), eleccién forzada (frases por marcar),
investigacion de campo (evaluar el desempefio de cada colaborador), incidentes criticos
(actitudes, comportamientos por resultados bajos y altos), revision de conductas y el

método de clasificacion (dar importancia por desempefio evaluado).

El desempefio se evalla en 360 ° para puestos operativos lo evaltuan el jefe
inmediato, par, compafieros de trabajo, autoevaluacion y/o puestos relacionados
directamente con sus funciones. Incluyendo a los clientes. Y para los puestos funcionales
los evalia Gerente general, subordinados, compafieros de trabajo, autoevaluacion y/o

puestos relacionados directamente con sus funciones. Incluyendo a los clientes.

1.4.Formulacion del problema

Al identificar y evaluar la realidad se formula la pregunta de investigacién ¢ De qué
manera el Programa de Endomarketing y Remuneraciones equitativas mejora el
desempefio laboral de los colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional de
Chiclayo?

1.5.Justificacion del estudio

Este estudio de investigacion cientifica esta elaborado para poder otorgar un patron
de mejora del desempefio laboral de una organizacion mediante la aplicacion de
programas Yy técnicas de la estrategia de endomarketing y el establecimiento de un sistema

salarial basado en métodos modernos para lograr un desempefio optimo.
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El endomarketing tiene la finalidad de mejorar los procesos de contratacion,
capacitacién y motivacion de cada uno de los colaboradores para luego atender a los
clientes externos. 'Y ademas promover un marketing social dando a conocer al mercado
el cumplimiento de estandares y reglamentos de acuerdo a ley, sumandole un
comportamiento ambiental efectivo, energia y bienestar social. (Flores y Ballon, 2016).
Pero todo lo que se propone el endomarketing tiene que estar alineado con las
remuneraciones. Ademas de permitir que la empresa otorgue a sus colaboradores una
linea de carrera y remuneraciones equitativas de acuerdo a lo que el colaborador aporta a
la organizacion. Este trabajo de investigacion esta elaborado para resolver problemas
encontrados y sirve como fuente de apoyo para otros estudios que se realicen

posteriormente.

1.6.Hipdtesis

Para ello se formulan las hipdtesis con posibilidad de ser aceptadas o rechazadas;
en cuanto a la hipdtesis nula (Ho) indica que la aplicacion del Programa de endomarketing
y remuneraciones equitativas no mejora el desempefio laboral de los colaboradores de
una Clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo. Contando también con la hipétesis alterna
que nos brinda un enfoque positivo (H1) dando a conocer que la aplicacion del Programa
de endomarketing y remuneraciones equitativas mejora el desempefio laboral de los

colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo.

1.7.0bjetivos

Para lo cual se plantean los siguientes objetivos para la siguiente investigacion; el
objetivo general es demostrar la efectividad de la aplicacion del Programa de
Endomarketing y Remuneraciones equitativas para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo, para lograr ello se
planteo los siguientes objetivos especificos: diagnosticar a través de un pre test el nivel
de desempefio laboral de los colaboradores para luego disefiar un programa de
endomarketing y remuneraciones equitativas para mejorar el desempefio laboral de los

colaboradores.

Ademas de aplicar dicho programa de endomarketing y remuneraciones equitativas
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. Para evaluar a través de un post
test el nivel de mejora del desempefio laboral obtenido de la implementacion del programa

de endomarketing y remuneraciones equitativas, llegando a comparar si el programa de
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endomarketing y remuneraciones equitativas mejora el desempefio laboral de los

colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo.
Il.  METODO

2.1. Disefio de Investigacion

Tipo de investigacion
Aplicativa. Esta investigacion consiste en la basqueda de utilizacion o aplicacion
de los conocimientos adquiridos, recibiendo otros conocimientos luego de experimentar
e implementar la practica apoyada en la investigacion, teniendo como resultado el
cumplimiento de los procesos y caracteristicas de una investigacion organizada, rigurosa

y sistematica para conocer la realidad. (Murillo, 2008).

Disefio de investigacion.

El disefio de investigacidn es una estrategia que permite responder a la pregunta
de investigacion, ademéas de sefialar los procesos a seguir para lograr los objetivos
establecidos, contestar interrogante de investigacion y evaluar la hipdtesis desde el
contexto en el que se encuentra. (Hernandez ,2010)

G.E: 0, X O

Doénde:

G.E: Grupo Experimental

O1: Pre test aplicado al GE

X: Programa de endomarketing y remuneraciones equitativas.

O.: Post test aplicado al GE

2.2.Variables, Operacionalizacion

Variable dependiente: Desempefio laboral

Variables independientes: Programa de endomarketing y Remuneraciones equitativas
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Tabla 1l

Operacionalizacion de programa de endomarketing

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Sub indicadores
Conceptual operacional
Programa de | EI endomarketing | Su aplicacién se da Atencidn
Endomarketing | eslaestrategiaylas | por medio de un Estrategia Técnica de AIDA Interés
acciones que una | Programa de mejora; Deseo
organizacion para ello también se Accion
realiza para atraer, | evallo en base a Desarrollo Desarrollo de habilidades
desarrollar, fichas de observacion Recursos Orientacion al colaborador
motivar, capacitar |y  analisis de HumManos Capacitaciones
retener al | estrategias internas — -
y g Contratacion de | Reclutamiento
ersonal; la | organizacionales. —
P g colaboradores Seleccion
aplicacion _
P Retencion
adecuada de esta : : : _
. Adecuacion al trabajo Incorporacion y adaptabilidad de
estrategia aumenta
~ trabajo.
el desempefio de :
Empowerment
los colaboradores y
. Reconocimiento formal e
la productividad de
L informal
la organizacion.
Relaciones Comunicacion interna Obijetivos personales
internas Logros
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Pefialoza, Prieto y
Rodriguez (2012)

Difusion de informacion

empresarial

Comunicacion externa

Participacion de la empresa en el

mercado

Nuevos productos

Actuacion empresarial

Motivacion

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de variables de remuneraciones equitativas

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Sub indicadores
Conceptual operacional
Las Su aplicacion se da Equidad Interna Remuneracion individual
remuneraciones por medio de un Equidad Remuneracion grupal

son

cambio

Programa de o
) servicios

Remuneraciones

o otorgados,

Equitativas .
propdsitos

dicha

retener

colaboradores

remuneracion

colaboradores.
Mondy (2010)

las

retribuciones que

se le brinda a los

a
de

los
de

€s

motivar, atraer y

los

Programa de
mejora; para ello
también se evallo
en base a fichas de
observacion y
analisis de
estrategias internas

organizacionales.

Remunerativa

Equidad Externa

Remuneracion empresarial

Remuneracion en el mercado

Expectativas

Factores de las expectativas

remunerativas

Instrumentalidad

Expectativa

Valencia

Procesos de las expectativas

remunerativas

Fuerza motivacional

Esfuerzo

Resultados

Recompensas

Métodos
evaluacion

puestos

de

por

Método de clasificacion.

Método de ordenacién

Método de los puntos

Método de comparacién de factores

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de variables de desempefio laboral para cargos funcionales

) Definicién Definicion ) ) ) o ,
Variable ] Dimensiones Indicadores Sub indicadores Items
Conceptual operacional
Desempefio | El desempefio es | ElI desempefio se Comunicacion L1, 2

laboral la accion | mide en una Liderazgo Empoderamiento 3
realizada 0 | escala del 1 al 5; Estilo de Liderazgo 4
desarrollada por | donde uno es Innovacion 5
los colaboradores | bajo y 5 es alto. Compromiso con la|C6,7
respondiendo alo | Ademas tambiéen Organizacion

] . Competencias Compromiso
que se le otorgd | se evalla con Compromiso con las | 8
como funcion vy | respuestasen Sly Actividades
responsabilidad | NO, donde NO es Estratégicas T9, 10
: : : Toma de decisiones
siendo medido y | equivalente a 0 TActicas 11
evaluado en base | con un nivel bajo Eficacia 012 13
a su ejecucion, | y S| es Orientacion a resultados Sricioncia "
resultados, equivalente a 1 Logro de Financiero 19, 20,
competencias y | con un nivel alto. | ey o8 Planificacion P: 21, 22, 23, 28
comportamiento. PL: 24 26. 25
Benites (2012) Produccion ”7
Calidad del trabajo 38, 39, 31
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Objetivos personales 40, 41, 42, 43,
44, 45, 46
Objetivos establecidos por la | 47, 32.
Recursos Humanos L
organizacion.
Objetivos comparados con | 33
necesidades
Logro 48, 49
Afiliacion 29, 50,
Necesidades
Poder 51, 52
Mixtas Desarrollo de la Competencia | 30, 34, 53
Conductas 35.
Circunstancias Entorno laboral 36
ambientales Situacion 37

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 4
Operacionalizacion de variables de desempefio laboral para cargos operativos

_ Definicion Definicion ) ) ) o ,
Variable _ Dimensiones Indicadores Sub indicadores Items
Conceptual operacional
Desempefio | El desempefio es | EI desempefio se Comunicacion L1, 2
laboral la accion | mide en una Liderazgo Empoderamiento 3
realizada 0 | escala del 1 al 5; Estilo 4
desarrollada por | donde uno es bajo Innovacion 5
los y 5 es alto. Compromiso  con  la|C6,7
colaboradores Ademas también |  Competencias Organizacion
. . Compromiso
respondiendo a |se evalia con Compromiso  con las | 8
lo que se le|respuestasenSly Actividades
otorgd6  como | NO, donde NO es Cooperacion T.E. 15, 16
funcion y | equivalente a 0 Trabajo en equipo Coordinacion 17
responsabilidad | con un nivel bajo Iniciativa 18
siendo medido y |y Sl €S "Logro de Financiero 19, 20,
evaluado  en | equivalente a 1| gpieiyos Planificacion Prod.: 21, 22, 23, 28
base a  su | conun nivel alto. Produccion PL: 24 26 25 27
ejecucion, Calidad del trabajo 38,39, 31
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resultados,

comportamiento
. Benites (2012)

competencias y

Objetivos personales

40, 41, 42, 43, 44,
45, 46

Recursos Obijetivos establecidos por | 47, 32.
Humanos la organizacion.
Objetivos comparados con | 33
necesidades
Logro 48, 49
Afiliacion 29, 50,
Necesidades Poder 51, 52
Mixtas Desarrollo de la | 30, 34, 53
Competencia
Conductas 35.
Circunstancias | Entorno laboral 36
ambientales Situacion 37

Fuente: elaboracion propia
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2.3.Poblacién y Muestra

Poblacion

La poblacion es un conjunto de elementos que presentan una condicion o
caracteristica comdn que es un objeto de estudio. (Carrillo, 2015). Es por ello que la
poblacién de estudio son 50 colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional de

Chiclayo.
Muestra

Para Bernal (2010) a la muesltra lo define como un subconjunto extraido de la
poblacion, de la cual se recopila informacidon para el desarrollo de una investigacién y de
la cual se dara la medicién, observacion y evaluacion situacional de las variables en

estudio.

Siendo asi que se tomd como muestra de estudio a 28 colaboradores de una clinica

de Salud Ocupacional.
Muestreo

Para este estudio se utiliza un muestreo no probabilistico por conveniencia
basadndose en una investigacion que se centra en la utilizacion de unidades de analisis que

se tiene a la mano. (Robledo, 2004)
Criterios de seleccién
Criterios de inclusion. Colaboradores con estabilidad laboral

Criterios de exclusion. Colaboradores sin estabilidad laboral o de locacién, ademaés de los

practicantes.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos utilizados son:

Encuesta. Por medio de preguntas formuladas y estructuradas se recopila informacion

para conocer a las variables en estudio.
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Fichas de observacion. Al evaluar las variables en estudio de anota en fichas de
observacion las caracteristicas observadas ademas de las situaciones y momentos que

se presenta el fendmeno en estudio.

Entrevista. Por medio de estructura de preguntas que abarcan la entrevista se establece
un dialogo con personas que conocen a la organizacién para conocer el desarrollo de

la variable en estudio dentro de la organizacion.

Anélisis de puestos. A través de un formato de anélisis y descriptivo de cada uno de
los puestos de la organizacion se recopilo las funciones realizadas por cada puesto de
manera diaria, semanal, mensual y esporadicamente, ademas de evaluar las
competencias requeridas para cada uno de los puestos, realizando asi un manual de

organizacion y funciones.

Analisis de objetivos. Se recopilo informacion acerca de los objetivos de la empresa,

de cada uno de los cargos funcionales y operativos.

Anadlisis de la organizacion. Se analizé la organizacién en cuanto a su vision, valores,
competencias y la forma en como viene incurriendo en el desarrollo de las variables

en estudio.
Instrumentos de recolecciéon de datos

Test psicométrico de evaluacion de desempefio que consiste en 53 items divididos
que en el primer apartado se evalUan por niveles: Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto, Muy
Alto. En el segundo apartado de evaluacion la calificacion es del 1 al 5y en el tercer
apartado con SI'y NO. Su método de calificacién es mediante el manual de evaluacion en
cuanto a los primeros items se evalUa las respuestas por grados y en base a informacion

de la empresa respecto a los objetivos, comportamientos y conductas.
Mediante el instrumento de encuestas, observacion y entrevistas.
Validez y confiabilidad

Validez. Para validar el instrumento de evaluacion se utilizo la validez de contenido
que consiste en la validez de juicio de expertos lo cual se observa en el anexo 4 y la
validez de constructo que sustenta la prueba psicométrica en base a modelos tedricos
empiricos y muestras de la realidad organizacional, de acuerdo a la validez concurrente

que tiene un nivel de significancia de 0,5 indicando asi la validez del test psicométrico.
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Confiabilidad.

Para identificar la confiabilidad del instrumento de medicion se evalué a 106
personas aplicando un Alfa de Cronbach llegando a 0,707 ubicandose en un estandar de
confiabilidad alta; evaluando tres dimensiones principales; en cuando a las competencias,
se identificd un alfa de Cronbach de 0, 722; en logro de objetivos 0, 705 y en evaluaciones
mixtas 0, 803.

Procedimiento
El procedimiento de esta investigacion, al ser aplicativa se toma en cuenta el

levantamiento de informacidn para identificar la realidad problematica, con ello realizar
una comparacion con la realidad problematica local, nacional e internacional. Se evalla

el marco tedrico y se realiza el marco conceptual.

La investigacion se realiza mediante un constructo metodoldgico; con la
construccion de un test psicométrico para la evaluacion del desempefio, dicho instrumento
se aplicd antes y después del desarrollo del programa de endomarketing y remuneraciones
equitativas. Se comparan los resultados obtenidos con los encontrados para su analisis,

discusion, conclusiones y recomendaciones de dicha investigacion.

2.5. Métodos de analisis de datos

Estadistica descriptiva lo cual permitié representar matematicamente, mediante
graficos los datos obtenidos, descritos y organizados obtenidos de la aplicacién
del pre y post test basandose en los aportes de Cervantes (2016)

Estadistica inferencial, permitié comprender mediante procedimientos y métodos
propiedades de una poblacion y la variacién de sus respuestas, aporta utilizando

de a Wilcoxon como fuente de prueba de hipdtesis.

2.6.Aspectos éticos

Cadigo de ética de confidencialidad. La informacion recibida por la organizacion
que no se pueda difundir, se guardara confidencialidad respecto a lo encomendado.

Plagio de informacidn. La informacion realizada en esta investigacion estéa citado

correctamente por los autores.

Respeto al anonimato. Se respetara la recoleccion del llenado del test psicométrico

de forma an6nima en el caso de algunos procedimientos o entrevistas anonimas.
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I11.  RESULTADOS

3.1.0bjetivo especifico 1. Diagnosticar a traves de un pre test el nivel de
desemperfio de los colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional de

Chiclayo, resultados dados a conocer a continuacion.

Tabla 5
Nivel de desemperio laboral de los colaboradores en el pre test

Nivel
Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto

Pre test f 10 X ! 4 2
% 35,7 17,9 25,1 3,6 21,4

Fuente: elaboracion propia

40
35
30
25
20
15
10

17.9

,”/

Porcentajes

7

B Muy Bajo OBajo @ Medio m Alto B Muy Alto

Nivel

Figura 1. Nivel de desempefio laboral de los colaboradores en el pre test

En latabla 5y figura 1 los colaboradores presentan porcentajes significativos en
niveles bajos en un 35,7% y 17,9% asumiendo la problematica en cuanto al desempefio y
la aptitud de cada colaborador. Dando a conocer niveles medios de 25,1%, en los niveles
altos de 3,6% y 21,4% siendo asi se evidencian aspectos positivos y el desarrollo de
funciones efectivos por parte de algunos colaboradores evaluados. Indicando la
calificacion desfavorable de cuanto a la accién realizada o desarrollada por los
colaboradores responden a lo que se le otorgd como funcién y responsabilidad siendo

medido y evaluado en base a su ejecucion, resultados, competencias y comportamientos.
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Tabla 6
Niveles de dimensiones de desempefio laboral en el pre test

PRE TEST

Dimensiones Nivel
Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto

_ f 5 9 71 6
Competencias % 17.9 321 251 36 21.4

o f 4 7 5 8 4
Logro de objetivos % 143 250 179 286 143

f 1 11 4 10 2

Mixtas

% 3,6 39,3 143 35,7 7,1

Fuente: elaboracion propia

40
35
30

025

3]
20
3]

o
—

o 15
a
10

5
1 | . 3 —
0 . cuwwy NN R » L e e o5

7.1

Competencias Logro de Objetivos Mixtas
B Muy Bajo OBajo @ Medio m Alto B Muy Alto

Nivel
Figura 2. Niveles de dimensiones de desempefio laboral en el pre test

En la tabla 6 figura 2 los niveles de desempefio laboral en cuanto a competencias
prevalece el porcentaje bajo de 32,9% indicando la dificultad de desarrollarse
competitivamente en su area laboral; en cuanto al logro de objetivos es de 25% Bajo y
28,6% Alto dando a conocer que algunos colaboradores no lograna sus objetivos
esperados, en cuanto a evaluaciones mixtas y comportamientos de los colaboradores el
porcentaje que prevalece es de 39,3% bajo demostrando asi las deficiencias encontradas.
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3.2. Objetivo 2. Disefiar un programa de endomarketing y remuneraciones
equitativas para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de una

clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo.

Tabla 7
Sesiones del programa de endomarketing

Sesion Titulo Denominacion Objetivos

Fomentar y orientar a los
Desarrollo  de | Desarrollo de mis | colaboradores en el desarrollo de
mis habilidades | habilidad habilidades de acuerdo a las
funciones laborales.
Involucrar al personal mediante
la técnica AIDA
. Orientar y capacitar al personal
Necesidad de . y .p P
i Manejo de Recursos | en el manejo de recursos y
Recursos . .
herramientas de trabajo.
. Dar a conocer las estrategias de
. Manual de estrategias . e
reclutamiento, . Reclutamiento,  Seleccién e
v ., de reclutamiento, | . - . .
seleccion e o - induccion para la gestion optima
. - seleccion e induccion .
induccion. del area de Recursos Humanos.
Incorporacion vy Lograr la incorporacion 'y
\/ adaptabilidad al adaptabilidad al trabajo de los

1 Técnica AIDA Compromiso

Estrategias para

¢Cémo adaptarse al

. cambio?
trabajo colaboradores.
Optimizar los procesos de la
VI Empoderamiento | Empoderamiento delegacion de funciones en los
cargos funcionales.
VI Comunicacion Aprendiendo a | Mejorar la comunicacion interna
asertiva comunicarse en los colaboradores.
Difusion optima . .| Brindar a los colaboradores
. ., | Conociendo a mi .
VIl | de informacion estrategias y procesos
. entorno laboral A
organizacional motivacionales.
Fomentar y orientar a los
o o colaboradores en el desarrollo de
IX Motivacion Motivacion

habilidades de acuerdo a las
funciones laborales.

Fuente: elaboracion propia

Dichas sesiones estuvieron basadas en la operacionalizacion de variables (tabla 1)
y en los modelos de endomarketing de Berry (1992), Gronroos (1990) y Fuentes (2009)
ademas de utilizar una de las estrategias del endomarketing que es la técnica AIDA

aplicada al compromiso gracias al aporte de Del Prado (1998).
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Tabla 8
Sesiones de programa de remuneraciones equitativas

Sesién Denominacion Objetivos

Métodos de la evaluacion por puestos: Establecer un sistema de
Método de clasificacion. remuneraciones justas y
Método de los puntos equitativas por cada puesto para
X Método de comparacion de | mejorar el desempefio.
factores

Método de ordenacion.

Establecer un sistema de

remuneraciones monetarias y no

XI Equidad Remunerativa . .
monetarias  para mejorar el
desempefio.

Establecer una equidad de
remuneraciones y puntos en los

Xl Expectativas Remunerativas

puestos laborales segun su grado

de importancia.

Fuente: elaboracion propia

Sesiones basadas en la operacionalizacién de variables (tabla 2), en teoria de la
equidad de Adams (1963) y en la en la teoria de las expectativas propuesta por Vroom
(1964).

3.3.0bjetivo especifico 3. Aplicar el programa de endomarketing vy
remuneraciones equitativas para mejorar el desempefio laboral de los

colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo.

Durante la aplicacién del programa los colaboradores mostraron predisposicion y
animos en la ejecucién de las sesiones, en un inicio la formacién de sus equipos se daba
por afinidad, se evidenciaba un distanciamiento entre los participantes, en el proceso de
ejecucion se empezaron a conocer mejor, los grupos se formaban por indicaciones del
facilitador y se desarroll6 dicho programa con las facilidades del caso orientando al
cambio y fomentando ambientes de trabajo 6ptimos, con duracion de 45 minutos a 1 hora

por cada sesion, el 80 % de cada sesion fue dinamico y 20% reflexiones e instrucciones.
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3.4.0bjetivo especifico 4. Evaluar a través de un post test el nivel de mejora del
desempefio laboral obtenido de la implementacion del programa de
endomarketing y remuneraciones equitativas de una clinica de Salud

Ocupacional de Chiclayo

Tabla 9
Nivel de desemperio laboral de los colaboradores en el post test

Nivel
Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto

Post test f 2 L 3 > 17
% 7,1 3,6 10,7 17,9 60,7

Fuente: elaboracion propia

70 i
60 L/ 25
50
40 ¢
30 4
20 -

10 "’/ﬁ%
Post test

B Muy Bajo OBajo @ Medio Z Alto B Muy Alto
Nivel

Porcentajes
N

Figura 3. Nivel de desempefio laboral de los colaboradores en el post test

En la tabla 9 y figura 3 en cuanto a la calificacién de desempefio laboral de los
colaboradores evaluados se denota niveles de 60,7% Muy Alto en porcentajes
significativos y solo mostrando el 7,1% de niveles bajos refiriendo la mejora del
desarrollo de funciones de los colaboradores.
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Tabla 10
Niveles de dimensiones de desempefio laboral en el post test

POST TEST

Dimensiones Nivel
Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto

_ f 5 6 4 3 10
Competencias % 17,9 214 143 107 357

o f 3 5 2 3 15
Logro de objetivos % 10,7 179 71 107 536

f 1 2 2 7 16

Mixtas

% 3,6 71 71 250 57,1

Fuente: elaboracion propia
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Figura 4. Niveles de dimensiones de desempefio laboral en el post test

En la tabla 10 y figura 4 los niveles de desempefio laboral en cuanto a
competencias prevalece el porcentaje alto de 35,7% indicando la facilidad de cada
colaborador para desarrollarse competitivamente en su area laboral; en cuanto al logro
de objetivos es de 53,6% Alto dando a conocer que se logran los objetivos esperados por
la mayoria de los colaboradores y en cuanto a evaluaciones mixtas y comportamientos de
los colaboradores el porcentaje que prevalece es de 57,1% alto demostrando asi las

mejoras logradas.
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3.5.0bjetivo especifico 5. Comparar si el programa de endomarketing y
remuneraciones equitativas mejora el desempefio laboral de los

colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo.

Tabla 11
Comparacion de competencias de Desempefio Laboral

PRE TEST POST TEST

Nivel r % f %

Muy Bajo 5 17,9 5 17,9
Bajo 9 32,1 6 21,4
Medio 7 25,0 4 14,3
Alto 1 3,6 3 10,7

Muy Alto 6 21,4 10 35,7
Total 28 100,0 28 100,0

Fuente: elaboracion propia

Porcentajes

Pre test Post test
E Muy Bajo OBajo o Medi? B Alto B Muy Alto
Nive

Figura 5. Comparacion de competencias de Desempefio Laboral

El desarrollo de competencias se da a conocer en la tabla 11 y Figura 5; en la
aplicacion de pre test se denota que los niveles de desarrollo de competencias que se
encuentran en niveles bajos en el pre test 17,9 % Muy Bajo y 32,1% Bajo notando mejoras
de disminucidn de estos niveles en el post test a 17,9 % Muy Bajos y 21,4% Bajos. En
cuanto a los niveles medios de 25 % disminuyeron a un 14,3%. Logrando resultados
favorables y aumentando niveles de 3,6% a 10,7 en niveles altos y de 21,4% a 35,7% en
niveles muy altos. Indicando que los colaboradores presentaron puntajes bajos en cuanto
al desarrollo de competencias y las falencias o falta de capacitacion u orientacion para su
desarrollo eficaz, sin embargo luego de la aplicacion del programa en orientacion de

técnicas para desarrollar habilidades sociales y laborales basadas en el autoconocimiento
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y adaptacion a circunstancias se logré mejorar dichas competencias que permiten al
colaborador desarrollarse y desempefiarse de manera adecuada dentro de su puesto
laboral.

Tabla 12
Comparacion de logro de objetivos de Desempefio Laboral

PRE TEST POST TEST

Nivel £ % F %
Muy Bajo 4 14,3 3 10,7
Bajo 7 25,0 5 17,9

Medio 5 17,9 2 7,1
Alto 8 28,6 3 10,7
Muy Alto 4 14,3 15 53,6
Total 28 100,0 28 100,0

Fuente: elaboracion propia

Porcentajes

Pre test Post test
® Muy Bajo OBajo @ Medio @ Alto ® Muy Alto

Nivel

Figura 6. Comparacion de logro de objetivos de Desempefio Laboral

Los resultados del logro de objetivos se dan a conocer en la tabla 12 y Figura 6;
en la aplicacion de pre test se denota que los niveles de logro de objetivos que se
encuentran en niveles bajos en el pre test 14,3 % Muy Bajo y 25 % Bajo, notando mejoras
de disminucion de estos niveles en el post test a 10,7 % Muy Bajos y 17,9% Bajos. En
cuanto a los niveles medio de 17,9 % disminuyeron a un 7,1%.

Logrando resultados favorables y aumentando niveles de 28,6% a 10,7 en niveles
altos y de 14,3 % a 53,6% en niveles muy altos. Refiriendo que los colaboradores
presentaban niveles bajos de logro de metas y objetivos, las actividades estaban

inconclusas con una orientacion en resultados poco favorables.
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Luego de la aplicacion del programa basandose en estrategias que permitan al
colaborador mantener una motivacion, manejo de recursos para lograr resultados, lograr
la eficiencia y eficacia ademéas de la aplicacion de estrategias remunerativas que
reconozcan y valoren el esfuerzo logrado. Los colaboradores mejoraron
considerablemente sus resultados y cumplimiento de objetivos.

Tabla 13
Comparacion de evaluaciones de desempefio mixtas.

PRE TEST POST TEST

Nivel Numero  Porcentaje Numero  Porcentaje
Muy Bajo 1 3,6 1 3,6
Bajo 11 39,3 2 7,1
Medio 4 14,3 2 7,1
Alto 10 35,7 7 25,0
Muy Alto 2 7,1 16 57,1
Total 28 100,0 28 100,0

Fuente: elaboracion propia

Porcentajes

Pre test Post test

B Muy Bajo OBajo @ Medio mAlto B Muy Alto
Nivel

Figura 7. Comparacion de evaluaciones de desempefio mixtas.

Los resultados de comportamiento se dan a conocer en la tabla 13 y Figura 7; en la
aplicacion de pre test se denota que los niveles de comportamiento que se encuentran en
niveles bajos en el pre test 3,6 % Muy Bajo y 39,3 % Bajo, notando mejoras de disminucion
de estos niveles en el post test a 3,6 % Muy Bajo y 7,1% Bajo . En cuanto al nivel medio
de 14,3 % disminuy6 a un 7,1%. Logrando resultados favorables y aumentando niveles de

35,7% a 25 % en niveles altos y de 7,1 % a 57,1% en niveles muy altos.
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Indicando asi que en un momento los colaboradores mostraban conductas que
afectaban el entorno laboral y las relaciones laborales; dichos acontecimientos repercutian
en el desempefio laboral, mismas que fueron mejoradas luego de la aplicacion del programa
logrando efectos en cuanto a calificacion y percepcion de su centro laboral, mejora
de conductas con los demas y sistemas de afiliacion, logro y poder optimos.

Tabla 14
Comparacion de niveles de desempefio laboral

Nivel
Muy Bajo Bajo Medio  Alto  Muy Alto
% 35,7 179 251 3,6 21,4
Post test f 2 ! 3 > 17
% 7,1 3,6 10,7 17,9 60,7

Fuente: elaboracion propia
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Figura 8. Comparacion de niveles de desempefio laboral

Segln la tabla 14 y figura 8 se observa que en el pre test los colaboradores
presentan un nivel de desempefio de 35,7% Muy Bajo y 17,9% logrando disminuira 7,1%
y 17,9 % en los resultados del post test; en cuanto al nivel medio de 25% disminuyd al
10,7% de la calificacion favorable refiriendo a la accion realizada o desarrollada por los
colaboradores respondiendo a lo que se le otorgd como funcion y responsabilidad siendo
medido y evaluado en base a su ejecucidn, resultados, competencias y comportamientos.

Demostrando la afectividad y mejoras de 21,4% a 60,7%.
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Tabla 15
Contrastacion de hipotesis

Rangos
N  Rango promedio Suma de rangos
Post _Test— Rangos negativos 12 1,00 1,00
Pre _Test Rangos positivos 27" 15,00 405,00
Empates 0°
Total 28

Fuente: IBM SPSS statistics 23

Tabla 16
Estadisticos de prueba 2

Estadisticos de prueba ?

z
Sig. asintdtica(bilateral)

Post Test — Pre

Test
-4,602°
,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Fuente: IBM SPSS statistics 23

Ho: La aplicacién del Programa de endomarketing y remuneraciones equitativas no

mejora el desempefio laboral de los colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional

de Chiclayo.

Hi: La aplicacion del Programa de endomarketing y remuneraciones equitativas mejora

el desempefio laboral de los colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional de

Chiclayo.

Concluyendo que al comparar el p-valor obtenido de 0,000 es menor a 0,05 por lo

tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) indicando la

suficiente evidencia que existe para afirmar y demostrar que el programa de

endomarketing y remuneraciones equitativas fue efectivo.
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IV. DISCUSION

Este estudio esta realizado con la finalidad de demostrar la efectividad de la
aplicacion del programa de endomarketing y remuneraciones equitativas para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo
para ello se siguieron procesos como la construccion de un test de desempefio para
diagnosticar (pre test) la problematica en la organizacion, ademas de la aplicacién de
fichas de observacion y encuestas de satisfaccion, tomando como referencia a Benites
(2012) que en su estudio utilizo instrumentos de evaluacion como fichas, documentos de
la empresa, guias de entrevista, cuestionarios, guias de observacién y motores de
bdsqueda. En base a los resultados obtenidos se logré realizar y aplicar un programa de
endomarketing y remuneraciones que consta de 12 sesiones tal como se indica en el anexo
1. Paraevaluar la efectividad del programa se volvi6 a evaluar (post test) con los mismos
instrumentos mencionados en el pre test. Por lo cual se obtuvieron los siguientes

resultados:

En cuanto a la evaluacion de desempefio de las competencias (figura 5 y tabla 11)
que se tomaron en referencia al Manual de Organizacion y funciones de los puestos
laborales y de la vision de la organizacion. En cuanto a los niveles bajos en el pre test
17,9 % Muy Bajo y 32,1% Bajo se not6 mejoras de disminucion de estos niveles en el
post test a 17,9 % Muy Bajos y 21,4% Bajos. En cuanto a los niveles medio de 25 %
disminuyeron a un 14,3%. Logrando resultados favorables y aumentando niveles de 3,6%
a 10,7 en niveles altos y de 21,4% a 35,7% en niveles muy altos. Del mismo modo se
observan mejoras en liderazgo, comunicacion, empoderamiento, estilos de liderazgo,
Innovacion, compromiso, compromiso con la organizacion y compromiso con las

actividades.

Esto da a conocer que las competencias que generan el clima laboral influyen en el
desempefio laboral tal como lo indica Benites (2012) afirmando en su estudio que el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores del consorcio Arena
S.A.C. Teniendo resultados favorables para la empresa como también aspectos a mejorar.
En este estudio también se tomo en consideracion las competencias que desarrollan los
puestos operativos y funcionales (cargos de confianza), basadas en la teoria de los
recursos y capacidades, Barney et al., (2011) menciona que esta teoria se basa en mejorar
teorias en referencia a la gestion estratégica para evaluar y analizar los recursos

individuales de la organizacion en busqueda de una ventaja competitiva, es por ello que
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cada puesto laboral tiene niveles requeridos de desarrollo distintos de competencias;
complementando con Baquerizo (2015) mencionando que las competencias se pueden
medir en una evaluacion de desempefio. Basandose en Corral (2007) y Rodriguez (2017)
se elabora la evaluacion de desempefio por competencias, por objetivos y por

comportamientos.

Los resultados obtenidos fueron favorables en los puestos operativos en trabajo en
equipo, coordinacidn, cooperacion e iniciativa. Asimismo en los resultados obtenidos de
puestos funcionales se evidencia que en toma de decisiones, toma de decisiones tacticas,
orientacion a resultados, eficacia y eficiencia se notd mejoras. Se corrobora la
informacion con Lopez (1996) en la teoria de las competencias y las capacidades dando
a conocer que las competencias mientras mas se utilizan y se practican méas se
perfeccionan. Afadiendo también que las competencias ademas de ser habilidades
también son rutinas que se desarrollan en la organizacion. Sin dejar de lado las
capacitaciones que se realizan con objetivo de mejorar dichas competencias ya que esto
al generar un buen clima laboral este influye en el desempefio laboral (De la Cruz y Ruiz,
2015)

Basandose en el logro de objetivos (figura 6 y tabla 13) los resultados obtenidos
fueron en los niveles bajos en el pre test 14,3 % Muy Bajo y 25 % Bajo, se logré su
disminucion de estos niveles en el post test a 10,7 % Muy Bajos y 17,9% Bajos. En
cuanto a los niveles medio de 17,9 % disminuyeron a un 7,1%. Logrando resultados
favorables y aumentando niveles de 28,6% a 10,7 en niveles altos y de 14,3 % a 53,6%
en niveles muy altos. Comprobando la efectividad del programa que es demostrado en los
resultados de pretest y mejoras en el post test de produccion, planificacion, calidad de
trabajo, cumplimiento de objetivos personales, cumplimiento de objetivos establecidos
por la organizacion y nivel de cumplimiento de objetivos comparados con necesidades
basandose en la teoria de la fijacion de objetivos para el desempefio de Locke (1938)
(citado por Blank, 1990) dando a conocer que las personas actian en base a factores
como son los objetivos personales, objetivos establecidos por la organizacion, si los
objetivos cumplen con las necesidades y las caracteristicas de la organizacion que
influyen en los objetivos corroborando y validando dicha teoria en este estudio.
Demostrando la efectividad de estudios de Soria (2014) que afirmé que la disposicion al
trabajo, las remuneraciones, bonificaciones, el horario de trabajo y la predisposicion al

cumplimiento de las metas influyen en el desempefio laboral de los colaboradores.
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En cuanto a las evaluaciones de desempefio mixtas (Figura 7 y tabla 13); en la
aplicacion de pre test se denota que los niveles evaluacion mixta que se encuentran en
niveles bajos en el pre test 3,6 % Muy Bajo y 39,3 % Bajo, notando mejoras de
disminucion de estos niveles en el post test a 3,6 % Muy Bajo y 7,1% Bajo . En cuanto
al nivel medio de 14,3 % disminuyé a un 7,1%. Logrando resultados favorables y
aumentando niveles de 35,7% a 25 % en niveles altos y de 7,1 % a 57,1% en niveles muy
altos. Referenciando la teoria de Locke (1938) acerca de comportamientos y conductas
en sus dimensiones nivel de conductas dando a conocer la efectividad del autor, validando
la teoria de las necesidades de Mc Clelland (1961) refiriendo que a los patrones que son
resultados de experiencias vividas son: necesidad de logro, necesidad de afiliacion,
necesidad de poder y la necesidad de desarrollo de competencias. Asimismo, se corrobora
la informacidén con la teoria de las atribuciones que hace referencia a las conductas y
factores de circunstancias ambientales. (Heider, 1958) evaluando la calificacion del

entorno laboral y calificacion de la situacion organizacional.

En cuanto al programa de endomarketing y remuneraciones equitativas, en
endomarketing se tuvo como base al modelo de marketing interno de Berry (1992)
enfocandose en el colaborador como un cliente interno al cual se le tiene que atraer y
retener, tal como lo especifica en las estrategias de seleccion (ver anexol)del mismo
modo se tomé el modelo de Marketing Interno de Gronroos (1990) dicho modelo busca
mejorar la rentabilidad y ventas considerando al colaborador desde su reclutamiento,
seleccion, induccidn, desarrollo y/o cese. Agregando también al modelo de marketing
interno de Fuentes (2009) que fusiona al endomarketing con todas las areas involucrando
el aporte de cada una para la productividad, siendo asi que se consider6 sesiones para el
desarrollo del programa (ver anexo 1) ademas de la sesién de técnica AIDA aplicada al
compromiso de Del Prado (1998). Respaldando la apreciacion y modelos de estos autores
ya que se considerd dimensiones para las sesiones del programa, lo cual si tuvo efectos

positivos en el desempefio laboral.

Dicho programa de endomarketing valida la afirmacion de Paz (2017) que
menciona que mientras mas se desarrolle buenas estrategias de endomarketing se
obtendra mayor compromiso Y satisfaccion de los colabora dores. De la misma manera
se concuerda con Arrellano y Ballon (2016) dando a conocer en su estudio los errores que
se cometen al realizar un programa salarial si este no viene acompafiado de un plan de

endomarketing. Existen mejoras considerables luego de la aplicacion del programa sin
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embargo se agrega a la idea de Jery y Dextre (2019) que un programa de endomarketing
es efectivo para solucionar los problemas organizacionales tal como lo indica en su
investigacion, siempre y cuando este programa también tome en cuenta un plan
remunerativo equitativo, ya que esté factor afecta directamente el clima laboral y la
motivacion del colaborador. Validando los estudios de Garcia y Ponce (2017), Ladino
(2013), Sevilla (2013), Punina (2015) y a Moreno (2017).

El programa de remuneraciones equitativas esta basado en la teoria de la equidad la
cual sugiere que el colaborador no solo reciba su remuneracion sino también que sea de
manera justa y se compare con los beneficios que brinda la empresa (Pujol y Osorio,
2003) siendo asi que tal como se encuentra en los resultados acerca de las circunstancias
ambientales en calificacion al entorno laboral y las situaciones que otorga la empresa.

Validando también su efectividad en la sesion X1 en el programa aplicado.

En cuanto a la teoria de las expectativas aplicadas a las remuneraciones, se valida
las aportaciones de Ceinsa (2003) acerca de la importancia de que el colaborador conozca
acerca de los beneficios de la organizacion, lo que se tomé en cuenta en la sesion VI y
XI1I del programa aplicado. Siendo asi que la teoria de las expectativas aplicada a las
remuneraciones de Vroom (1964) (citado por (Pujol y Osorio, 2003) mencionando que
las remuneraciones tienen un efecto motivacional por instrumentalidad, las expectativas
y la valencia. Siendo esta teoria comprobada su efectividad durante este estudio,
complementando con el aporte acerca de la importancia, que cada colaborador conozca
acerca de los beneficios o incentivos que brinda la empresa para fomentar un mejor
desempefio tal como lo indica Ceinsa (2003), observandolo en la sesion 111y VIII del

programa en mencion.

Del mismo modo se respalda a Sarmiento, Gonzales, Sanchez, Manrique y Silva
(2009) afirmando que los objetivos de las remuneraciones son: Generar remuneraciones
equitativas, atraer al personal idéneo, retener talentos, mantener la igualdad, cumplir
legalmente, recompensar y alentar el desempefio, aumentar la productividad y motivar al
personal, teniendo en cuenta también a los tipos de recompensas basadas en
remuneraciones monetarias y no monetarias. Del mismo modo en los procesos utilizados
en el programa para el establecimiento de las remuneraciones se tomaron los métodos de
ordenacion, de los puntos, clasificacion y de comparacion de factores. (Decenzo y
Robbins, 2001).
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Con la aplicacion del programa de remuneraciones equitativas se comprueba y
valida los aportes de Arana (2013) que creo un sistema de pagos por remuneraciones
variables y logro mejorar la productividad, la motivacion y satisfaccion de sus
colaboradores. Del mismo modo Yarfies (2009) que logro identificar la relacion que existe
entre sistemas de remuneraciones y productividad, la aportacion de Garcia, Zuniga y
Ricardo (2013) que lograron brindar a los colaboradores remuneraciones equitativas a
través de métodos de evaluacion por puestos, que también se utilizaron en este estudio.
Asi mismo Medina (2016) aporta con la relacion entre las remuneraciones y la
satisfaccién, dando hincapié a Hinojosa (2014) identifico el impacto econémico de la

cantidad de remuneracion recibida.

Del mismo modo se respalda la aportacion de Canaqué (2014) que investigé la
relacion que existe entre remuneraciones y desempefio laboral mismo que se tom6 como
fuente para evaluar el desempefio. Ademas, brindar mejoras a de Tenorio (2014), afirma
que cada colaborador percibe remuneraciones de acuerdo a su especialidad o rubro, a su
nivel de educacion, experiencia laboral, estado civil, sexo, universidad o instituto, entre
otras caracteristicas que los sectores reconocen. Se denota que el sector privado es el que
brinda mayor remuneracion en algunas caracteristicas consideradas importantes para una
buena remuneracion. Segun la realizacién de estudio las percepciones remunerativas del
colaborador no influyen en la toma de decisiones de la organizacion. La forma mas
objetiva de elaborar un plan remunerativo es mediante un juicio de expertos o de las

funciones o importancia del puesto.

Respondiendo a la pregunta de investigacion: ;De qué manera el Programa de
Endomarketing y Remuneraciones equitativas mejora el desempefio laboral de los
colaboradores de una Clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo? Esto se da mediante la
realizacion de los procedimientos y objetivos establecidos; iniciando con un diagnostico
situacional para la elaboracion de un programa, mismo que fue aplicado produciendo
efectos positivos en la organizacion, tal como se indica en los resultados. Mismos que
fueron contrastados en la hipdtesis aplicada con Wilcoxon con un nivel de significancia
de ,000 siendo menor a 0,005 indicando asi que se acepta la hipétesis alternativa y se

rechaza la hip6tesis nula. Demostrando asi la efectividad del programa.
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V. CONCLUSIONES
1. En cuanto al diagnostico mediante un Pre test se identificd niveles bajos de desempefio

laboral de los colaboradores.

2. Se disefid un programa que consta de 12 sesiones basados en los modelos de
endomarketing y en las teorias de remuneraciones equitativas (teoria de la equidad y de

las expectativas)

3. Se aplico el programa de 12 sesiones que contenian aspectos estratégicos para mejorar,
teniendo una estructura por cada sesion que consta de 4 fases: inicio, desarrollo, cierre y

retroalimentacion asignandole a ello una evaluacion de logros de objetivo por sesion.

4. A través de un post test se evidencio la disminucion de niveles bajos y el aumento de

niveles altos.

5. Mediante la prueba de hipotesis se logré demostrar la efectividad del programa.
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VI.

1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES
Evaluar constantemente la realidad problematica y el desarrollo de competencias
de los colaboradores.
Disefar programas integrales que generen cambios implementados por area y por
situacion problematica de cada una de ellas.
Capacitar constantemente al personal para establecer mejoras y reforzar el
desempefio laboral, involucrando a todo el personal de la organizacién incluido
jefes de areas y directivos basandose en nuevas teorias.
Las evaluaciones de desempefio se aplican cada cierto tiempo y estas permiten;
conocer el nivel de desarrollo de competencias de cada individuo, sus
comportamientos, logros de objetivos y criterios de aportacion a la empresa.
Ademas, permite reconocer la aportacion de cada colaborador, y poder brindarles
atencion personalizada.
Se recomienda utilizar un mayor tamafio de muestra para lograr mejoras

considerables en la aplicacion de programas ademas de comparar la los resultados
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ANEXOS
ANEXO 1.1.: PROGRAMA DE ENDOMARKETING Y REMUNERACIONES
EQUITATIVAS

PRESENTACION

Dirigido a colaboradores de una clinica de Salud Ocupacional Chiclayo.
Duracion del programa: Cuatro meses

Encargada: Trujillano Pérez Judith Nedali

JUSTIFICACION

Para Berry y Parasuraman (1991), “El marketing interno es atraer, desarrollar,
motivar y retener empleados calificados a través de productos-empleo que satisfagan sus
necesidades. El marketing interno es la filosofia de tratar a los empleados como clientes
y es la estrategia de dar forma a productos de trabajo para adaptarse a las necesidad es
humanas”. En este orden, la perspectiva hegemodnica actualmente difundida en el
mercado, sitla al Endomarketing como una accion de apoyo a las demas tareas de la
organizacion, la cual esta caracterizada por ofrecer a cada uno de los colaboradores una

informacién clara, coherente, a tiempo y por los medios adecuados.
PROCESO

El programa tiene un proceso de aplicacion de sesiones para su efectividad
FUNDAMENTACION

El endomarketing tiene la finalidad de mejorar los procesos de contratacion,
capacitacién y motivacion de cada uno de los colaboradores para luego atender a los
clientes externos. 'Y ademas promover un marketing social dando a conocer al mercado
el cumplimiento de estandares y reglamentos de acuerdo a ley, sumandole un
comportamiento ambiental efectivo, energia y bienestar social. (Flores y Ballon, 2016).
Pero todo lo que se propone el endomarketing tiene que estar alineado con las
remuneraciones. Ademas de permitir que la empresa otorgue a sus colaboradores una
linea de carrera y remuneraciones equitativas de acuerdo a lo que el colaborador aporta a
la organizacion. Este programa esta elaborado para resolver problemas encontrados y

sirve como fuente de apoyo para otros estudios que se realicen posteriormente.
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OBJETIVOS DEL ENDOMARKETING

OBJETIVO GENERAL

Lograr que el colaborador mejore su desempefio mediante la aplicacion del

programa de endomarketing

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fomentar y orientar a los colaboradores en el desarrollo de habilidades de acuerdo

a las funciones laborales.

Involucrar al personal mediante la técnica AIDA

Orientar y capacitar al personal en el manejo de recursos y herramientas de

trabajo.

Dar a conocer las estrategias de Reclutamiento, Seleccion e induccién para la

gestion optima del area de Recursos Humanos.

Lograr la incorporacion y adaptabilidad al trabajo de los colaboradores.

Optimizar los procesos de la delegacion de funciones en los cargos funcionales.

Mejorar la comunicacion interna en los colaboradores.

Brindar a los colaboradores estrategias y procesos motivacionales.

DENOMINACION DE LAS SESIONES DE ENDOMARKETING

SESIONES ‘ TiTULO ‘ DENOMINACION
SESION | Desarrollo de mis habilidades Desarrollo de mis habilidad
SESION I Técnica AIDA Compromiso
SESION IlI Necesidad de Recursos Manejo de Recursos
SESION IV Estrategias para reclutamiento, | Manual de estrategias de

seleccion e induccion. reclutamiento,  seleccion e
induccién
SESION V Incorporacion y adaptabilidad al | Como adaptarse al cambio?
trabajo
SESION VI Empowerment Empoderamiento
SESION VII Comunicacion asertiva Aprendiendo a comunicarse
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SESION VIII Difusion optima de informacién | Conociendo a mi entorno laboral

organizacional

SESION IX Motivacion Motivacién

REMUNERACIONES EQUITATIVAS
OBJETIVOS DE LAS REMUNERACIONES
OBJETIVO GENERAL

Establecer un sistema de remuneraciones monetarias y no monetarias para lograr un

mejor desemperio.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer un sistema de remuneraciones justas y equitativas por cada puesto para

mejorar el desempefio.

Establecer un sistema de remuneraciones monetarias y no monetarias para mejorar

el desempefio.

Establecer una equidad de remuneraciones y puntos en los puestos laborales segun

su grado de importancia.

SESIONES DENOMINACION

SESION X Métodos de la evaluacion por puestos:
Método de ordenacion.

Meétodo de clasificacion.

Método de comparacion de factores

Método de los puntos

SESION XI Equidad Remunerativa

SESION XII Expectativas Remunerativas
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SESION |

OBJETIVO

SESION I: DESARROLLO DE HABILIDADES

DETALLES

DESARROLLO DE
HABILIDADES

Fomentar y orientar

a los colaboradores

en el desarrollo de
habilidades de
acuerdo a las

funciones laborales.

FASES ACTIVIDADES

El facilitador indicara a los participantes que

formen un circulo. Cuando se diga jMar afuera!

Saltan o dan un paso hacia afuera, cuando se

RECURSOS

TIEMPO

DINAMICA diga jMar adentro! Van a saltar o dan un paso
MAR ADENTRO Y| hacia dentro. Se va repitiendo combinéndolos de 10 minutos
AFUERA forma repetida hasta que vayan saliendo los
participantes y queden uno o dos. Al final se
pide que le den un aplauso al ganador.
EJERCICIO Mediante un dialogo y el llenado de un formato
VIVENCIAL se les pediréa a los colaboradores que escriban las
Conocer las | funciones que para ellos son las mas
funciones de los | complicadas y las que mas dificultades les ) )
Hojas A4 15 minutos

colaboradores y las
dificultades que se

atraviesa para

lograrlo.

causan. Ademas de las habilidades que creen
que les falta mejorar para desarrollar mejor su

trabajo.
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SESION |

OBJETIVO

DETALLES

DESARROLLO DE
HABILIDADES

Fomentar y orientar

a los colaboradores

en el desarrollo de
habilidades de
acuerdo a las

funciones laborales.

L

S A R R O L

E

D

FASES ACTIVIDADES

RECURSOS TIEMPO

AUTO
CONOCIMIENTO fortalecerse y conocerse con opinion de
Fomentar el conocimiento | todos los participantes del equipo y pegarlos Hojas A4 _
de uno mismo en la pared, posterior a ello realizar un Lapiceros 20 minutos
dialogo y conocerse mas como equipo para
fomentar la ayuda entre integrantes.
METAS PERSONALES | Mediante un dialogo se establecen objetivos
Y PROFESIONALES que va a desarrollar la persona durante el
Definir  los  objetivos | desarrollo de sus actividades relacionando | Hojas A4 | 10 minutos
personales y profesionales | directamente con sus actividades.
dentro de la organizacion.
TIPS PARA Desarrollar la capacidad de aprender de la
DESARROLLAR experiencia y convertir los fracasos en
HABILIDADES oportunidades y aprender cosas nuevas, sin
LABORALES perder el entusiasmo y la perseverancia con . ]
Orientar el desarrollo de | la que se empieza una tarea. Ser calidos y Triptica 1o minutos
una habilidad brindar una sonrisa, mantener una actitud
positiva hace diferenciarse de los demas.
Se perseverante, persistente y prepararse
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SESION |

DESARROLLO DE
HABILIDADES

OBJETIVO

Fomentar y orientar

a los colaboradores

en el desarrollo de
habilidades de
acuerdo a las

funciones laborales.

Presentacion: TARJETAS CON SUS NOMBRES.

FASES

ACTIVIDADES ‘ DETALLES RECURSOS TIEMPO
TIPS PARA Fomentar el desarrollo de algunas
DESARROLLAR habilidades sociales para mejorar el proceso o )
Triptico 5 minutos
HABILIDADES laboral de desempefio.
SOCIALES
Cada participante va a pensar una accién
i que le gustaria que uno de sus compaferos
DINAMICA _ )
realice luego se les pide que lo comente en
el grupo y el compafero realizara lo
ACCIONES o o
solicitado. Se toma en cuenta la opinién de
varias personas.
Al culminar la sesion se les realiza
preguntas a los participantes de lo que ]
FEEDBACK 5 minutos

lograron rescatar de la sesion realizada y los

aportes que se generd en su desarrollo.

57




ACTIVATU MENTE

Encuentra el repetido

OB ® L E€®
@S¢ <3008
ANORNA = B SN )
BTYRNOUZ O
BOEQFTOLE

Fuga de vocales

_S M_j_r pr—g_nt_rs_
dP_r_ q__srv

_st_ g m_ p_s_?
_nv_z d_ ¢P_rq__

Figura 2: Laberinto

4 Qué Aprendi hoy? e RECURSOS HUMANOS

................................................................................................ Buscamos el desarrollo del Talento Humano

® DESARROLLO DE
MIS HABILIDADES

NOTAS DE NPS PARA LA PROXIMA SESION

Figura 1: Equipo de trabajo
En una escala del 1 al 10

¢Recomendarias tu empresa como lugar
para trabajar?

Autora: Judith Trujillano Pérez



— DESARROLLO DE MIS HABILIDADES

TIPS PARA DESARROLLAR

¢Cuales son las actividades que realizo con

" TIPS PARA DESARROLLAR
dificultad? HABILIDADES LABORALES

HABILIDADES SOCIALES

éCudles son las habilidades que debo
mejorar?

Trabaja en CONCIENCIA DE UNO MISMO

AUTOCONOCIMIENTO

FODWAL

autoconfianza — -
Conciencia emocional

Figura 3. Camino al éxito

Valoracion adecuada de uno

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS Aprende a gestionar el
] mismo
DEBILIDADES AMENAZAS tiempo
(Puntos débiles internos) (Factores externos) Confianza en uno mismo
Figura 4. Gestion de tiempo
7 Desarrolla habilidades AUTORREGULACION |
de liderazgo [ ]
Autocontrol
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
(Puntos fuertes internos) (Factores que potencian) conﬁabllldad
Figura 7. Dirigir personal 2
g girp . Integridad
. | 4 Sigue formandote Adaptabilidad
Figura 5. Foda personal siempre
METAS PERSONALES Y PROFESIONALES Innovacién
Figura 8. Orientar MOTIVACION
NP
I i . .
a ‘ _ ‘ : l f ’ Formate .en c.u,es.tlones Motivacion para el logro
d & U ’ de comunicacion interna
Compromiso
‘ f — 59
Iniciativa
Figura 6. Metas y Objetivos Figura 9. Sistemas comunicativos Optimismo




SESION II: TECNICA AIDA

SESION 11 OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

Se forman dos equipos, en un tiempo

determinado, uno de los equipos debe entonar

DINAMICA una cancion, con la palabra que el equipo
CONCURSO contrario le sugiera. Tan pronto lo haga, ese 15 minutos
o MELODICO equipo sugiere al otro, otra palabra para que
hagan lo mismo. Se debe dar un tiempo breve a
Involucrar al = los equipo para que piense la cancién
TECNICA AIDA | personal mediante la | O Cada colaborador escribird en un papel el
técnica AIDA _ nombre de uno de sus compafieros y una
EJERCICIO o ] ) _
caracteristica negativa, cada papel sera metido )
= VIVENCIAL ) o ) Hojas A4
- en una caja de forma anonima. Al culminar se )
Identificar las i ] recortadas 20 minutos
- o abre la caja y se empieza a leer cada uno de los )
debilidades de cada Lapiceros

papeles. Se retroalimentara y evaluara la
colaborador o o
situaciébn  organizacional, recomendando

mejoras personales y laborales.
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SESION 11

OBJETIVO

DETALLES

TECNICA AIDA

Involucrar al
personal mediante la
técnica AIDA

S AR R O L

E

D

FASES ACTIVIDADES

Esto se da mediante emoticos que

RECURSOS TIEMPO

ATENCION ) _ Palitos
promuevan una campafia de amistad entre )
En esta etapa se atrae la S Cartulinas
» los colaboradores identificando  sus .
atencion de cada ) ) amarillas )
o emociones en ese momento hacia la B 10 minutos
colaborador y se dirige el . ) Tijeras
o empresa y a sus compafieros de trabajo con ]
descubrimiento de sus o _ . Lapiceros
) musica de fondo. A continuacion se dan a o
emociones. . . Silicona
conocer los valores mediante imagenes.
INTERES Despertar el interés de cada colaborador
Se da a conocer las cosas | mediante la transmision de beneficios que
positivas que aportan los | brinda la organizacion y la importancia de Triptico
valores para lograr la practica de valores. Los beneficiosdela | Hojas A4 )
o o 10 minutos
objetivos personales y empresa lo va a dar a conocer un Lapices y
organizacionales. representante de la empresa o un cargo de | borradores

confianza.
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ACTIVIDADES

SESION 11 OBJETIVO FASES

TECNICA AIDA

Involucrar al
personal mediante
la técnica AIDA

L

A R R O

S

DESEO
Se busca lograr que los
colaboradores

DETALLES RECURSOS TIEMPO

Dar a conocer las ventajas de trabajar por objetivos en
la organizacion. Y los clientes son una pieza
fundamental en ello. El facilitador solicitara a los
integrantes que dibujen un corazon y lo recorten,

adicionalmente, deberan escribir su nombre en el

entiendan que la ) o ) Hojas A4
_ . centro. Posteriormente, indicar a los integrantes que se ) 15
satisfaccion de los ) . N color rojo )
_ - coloquen en circulo con su corazén y sefialar que se ) minutos
clientes les facilitara el ) o Lapiceros
acercaradn unos con otros y se realizaran preguntas,
logro de metas y se ) ) )
o aquellas donde la respuesta sea “si” daran su corazon
fomenta el interés por la y .
. al compafiero, procurando entonces decir “no” para
practica de valores. . ) . )
evitar dar el corazon. Gana quien mas corazones
reciba.
ACCION Las acciones gue se van a realizar en adelante estaran
Cada colaborador vaa | enfocadas en cumplir objetivos mutuos en 3
actuar en base asus | dimensiones: Empresa, colaborador y cliente. En este Fichas de
objetivos del cliente | punto se dara a conocer los objetivos de la empresa 'y | concordancia | 5 minutos

para lograr cumplir con
los objetivos personales

y organizacionales.

se alinearan con los objetivos de las personas.

de objetivos
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SESION 11

OBJETIVO

FASES

ACTIVIDADES

DETALLES

RECURSOS

TIEMPO

TECNICA AIDA

Involucrar al
personal mediante
la técnica AIDA

Se dividen en grupo de dos personas. Cada pareja
participara en el concurso que consiste en que un

integrante de cada pareja esté del otro extremo de la

DINAMICA _ o Vendas 10

sala vendados los ojos; los participantes del otro )
CIEGOS ) _ Globos minutos

extremo que no estan vendados guiaran solo con la voz
a sus comparieros vendados para recoger unos globos
y traerlos a su costado.
Al culminar la sesion se les realiza preguntas a los

FEEDBACK participantes de lo que lograron rescatar de la sesion 5 minutos

realizada y los aportes que se gener6 en su desarrollo.
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TECNICA AIDA

Lograr el compromiso mediante la técnica AIDA

ATENCION : Qué -
¢Queé valores conozco de la INTERES

. . ?

@‘?//{ mediante la transmision de beneficios que
o4 (@-) & \ brinda la organizacion y la importancia de la
A | practica de valores.
\ J

Figura 11. Interrogantes

,//@\ Beneficios que brinda la
f

[l organizacion

‘ <
Figura 10. Emociones - Figura 12. Interés

IMPORTANCIA EN LA PRACTICA DE VALORES

e Direccionan tu vida

DESEOS ' e« Facilitan la toma de decisiones

¢ Ayudan a lograr objetivos

I E
| valla si tus deseos y objetivos se estan cumpliendo I * Buenas relaciones interpersonales

! — . .
. al laborar en la organizacidn. El compromiso que tengas -

I se demuestra desde tu participacion en las actividades I

Y sobre todo te ayudan a ser mejor

i hasta el trato con los clientes. | persona
El nivel de participacion que tengas indica el interésy ' <
| participacion g 8 eres Y ACCION
: deseos de superacion para el logro de objetivos. .
b & o s e s e h e s e e s e e s s e h o = |
oNIDL,
W ¢ Las acciones se
realizan basadas en
los conocimientos y
D las habilidades
obtenidas. Esto se

da a conocer
mediante:

El ENPS o NPS del empleado es un indicador que nos habla sobre
la fidelidad y el engagement de los colaboradores con sus

empresas. FUENTE: Segarra (2019) ) .
Fiqura 13. NPS Figura 14. Factores organizativos




COMPROMISO CON LAS ACTIVIDADES Y CON LA ORGANIZACION

¢ Qué aprendiste hoy?

SUGERENCIAS DE TEMAS
ATRATAR |

Nombres y Apellidos

6 0. 06 06 06 .06 06 0 0 0 o
‘ ‘ <

?-area Para IL@J No conozco la

. 1 lave del éxito
es hacia c /
‘C\I’*Orgnsl rcon ira, ni pero la clave

del fracaso es
hacla adelante complacer a todo

con miedo: sino el mundo.
alrededor con
‘ G.‘. e nc 10 n. i e Woody Allen
__ et ans \ e
Figura 15. Reflexiones Figura 16. Reflexiones
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SESION I11: NECESIDADES DE RECURSOS Y HERRAMIENTAS

SESION I11

NECESIDADES DE
RECURSOS Y
HERRAMIENTAS

OBJETIVO

Orientar y capacitar
al personal en el
manejo de recursos
y herramientas de

trabajo.

FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO
- Consiste en que los participantes se reanenen | | |
DINAMICA equipos Yy se les pide realizar un barco de papel Hojas
EL BARCO DE con los recursos que cuenten, el equipo que mas | reciclables, | 10 minutos
© PAPEL rapido lo haga tendra un premio. (se les otorga | tijeray cinta.
- hojas reciclables, cinta y tijera)
@) EJERCICIO Se realiza un dialogo acerca del manejo de
VIVENCIAL recursos y herramientas en la organizacion y los
B Apertura al tema | Problemas diarios que se presentan para su _
= problemasenla | organizacion. 15 minutos
- organizacion en
cuanto a recursos.
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SESION 111 OBJETIVO | FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

CONTROL DE Mediante un dialogo con los colaboradores daran a
COSTOS conocer coOmo manejar los recursos y herramientas ) .
O _ B Diapositivas 20
Controlar los gastos y | adecuadamente mediante la presentacion de una )
N ) . ) . ) ) Recursos minutos
ori realizar actividades con | matriz gestion de tiempo, ademas de dar a conocer
rientar y ) o o
) - los recursos necesarios. | técnicas para una correcta distribucion.
capacitar al
NECESIDADES DE | personalenel | © 0 Definir los objetivos
RECURSOS Y manejo de x 0 Evaluar los recursos y procesos.
0 Identificar las debilidades.
HERRAMIENTAS recursos y x COMO MANEJAR lanificar | _
: 0 anificar las acciones.
herramientas de RECURSOS _ Ficha 10
trabaio < _ 0 Revisar los resultados. _ _ _
0. Se manejan los recursos . ) ] informativa minutos
%) ] En el caso de dificultades en el equipo para manejar
mediante. ] .
m algun recurso, se les pide a los colaboradores que
apoyen con la ensefilanza para la evitacion de
)
dificultades posteriores.
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SESION I OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

Consiste en que los participantes estaran atentos a las
peticiones que se realicen, los que no cumplen tienen
DINAMICA un castigo. Estas peticiones son de acuerdo al 15
Orientar y EL ORDEN DE LAS | ambiente o situacion por ejemplo se les pide a todos inutos
capacitar al PETICIONES. los que tienen zapatillas moverse de lugar, o a los que
NECESIDADES personal en el tienen camisa disculparse si alguna vez cometieron un
DE RECURSOS Y manejo de error, etc.
HERRAMIENTAS recursos y Al culminar la sesion se les realiza preguntas a los
herramientas de participantes de lo que lograron rescatar de la sesion
trabajo. realizada y los aportes que se generd en su desarrollo.
FEEDBACK 5 minutos
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¢Coémo manejar de manera eficiente los recursos de
la empresa?

¢ Definir los objetivos
e Evaluar los recursos y procesos.
¢ Identificar las debilidades.
e Planificar las acciones.

e Revisar los resultados.

¢Como controlar los costos en su area de trabajo?

éQue aprendi hoy?

Sugerencias Figura 18. Presentacion

Nombre:

SESION 1lI

NECESIDAD DE
RECURSOS Y
HERRAMIENTAS

¢ Los recursos que necesito para
mejorar mi trabajo.

+ El manejo de recursos en oficina

Ml ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DE ACTIVIDADES



2Qué recursos necesito en mi drea de trabagjo?

PLANIFICO Y ORGANIZO MIS ACTIVIDADES
ACTIVIDADES TIEMPO IMPORTANCIA

Dialogar acerca de: GESTION DEL TIEMPO

ﬂ URGENTE —

Planificalo

Establece cuando lo
haras.

Delega Al cajon

Siempre que Descartalo o
IELEN posponlo

] IMPORTANTE [:]

Matriz de tiempo de Eisenhower

PRIORIZA: Utiliza la APUNTALO TODO: Utiliza una
matriz de tiempo agenda o calendario online 3.
No lo olvides

PROGRAMA: Elige un MANTEN UN ORDEN: No pierdas
momento y establece tiempo, ritmo ni Los dias son costosos.
tiempos concentracion "Eﬁe”'e’ Quando gagtas o,

' el ) tienes un dia menos para gastar,

por lo tanto, debes estar seguro

de que usas tu tiempo

DESCARTA: Evita los DI NO: No intentes abarcar todo, sabiamente.
ladrones de tiempo. desbordaras. Figura 19. Alimenta tu bienestar




SESION 1V

SESION IV: ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION

ACTIVIDADES

ESTRATEGIAS DE
RECLUTAMIENTO,
SELECCION E

INDUCCION

Dar a conocer
las estrategias de
Reclutamiento,
Seleccion e
induccidn para
la gestion
optima del

talento Humano

OBJETIVO | FASES

RECLUTAMIENTDO

PERFIL POR
COMPETENCIAS

Realizar un perfil

necesario elaborar un el perfil por competencias

DETALLES RECURSOS TIEMPO

Antes de realizar una convocatoria de trabajo es

adaptadas a las funciones que se van a realizar y al Formatos 1 hora
adecuado a la empresa

rubro de la empresa. Ademas de realizar un
y las competencias por

flujograma de procesos efectivo.

funciones.
CONVOCATORIAS Las convocatorias se realizaran mediante las redes
Realizacion de sociales mas actuales con fechas establecidas y perfil
No
convocatorias basadas | claro del evaluado. Ademas se realiza un formato de Formatos
especifico

en la atraccion del

mejor talento.

Ilenado de datos para los postulantes.

Organizar los curriculums recibidos por especialidad.
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SESION 1V

OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

FORMATOS DE

ESTRATEGIAS DE
RECLUTAMIENTO,
SELECCION E

INDUCCION

Dar a conocer
las estrategias de
Reclutamiento,
Seleccion e
induccion para
la gestion
optima del

talento Humano

SELECCION

Tener una evaluacion de entrevista por competencias,

EVALUACION
entrevista por conocimientos, test psicométricos de No
Tener formatos para Formatos
seleccion del personal, técnicas de feedback, especifico
cada evaluacion que se
entrevistas grupales, entre otros.
realice
MEJORA DE En la mejora de procesos constantes de la
PROCESOS organizacion se incluye desde:
Optimizacién y mejora | [J Procesos de reclutamiento
de procesos. O Métodos de seleccion No
Formatos
0 Procesos de induccion organizacional y de especifico
puesto.
O Programas de retencion y gestion del talento
Humano
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SESION 1V

OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

FORMATOS DE INDUCCION Para que el

ESTRATEGIAS DE
RECLUTAMIENTO,
SELECCIONE

INDUCCION

Dar a conocer
las estrategias de
Reclutamiento,
Seleccién e
induccién para
la gestion
optima del

talento Humano

INDUCCION

FORMATOS DE

colaborador conozca a la organizaciéon es necesario

que realizar una induccién acerca de la historia de la

INDUCCION
organizacion, sus valores, su cultura, etc. Y para que No
Tener realizados Formatos
el colaborador conozca sus funciones dentro del especifico
procesos eficientes de
puesto se le realizada una induccion el jefe inmediato
induccion.
0 encargado de éarea donde se desempefiara el
colaborador.
Al culminar la sesién se les realiza preguntas a los
participantes de lo que lograron rescatar de la sesién No
CIERRE Formatos
especifico

realizada y los aportes que se gener6 en su desarrollo.
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SESION V

OBJETIVO

SESION V: COMUNICACION ASERTIVA

DETALLES

RECURSOS TIEMPO

COMUNICACION

ASERTIVA

Mejorar la
comunicacion
interna en los

colaboradores

FASES ACTIVIDADES

APERTURA

Cada grupo se forma con tres jugadores. El del medio
se coloca en direccion opuesta a los otros dos y amarra

su pierna izquierda a la izquierda de su compafiero; y

DINAMICA
la derecha a la derecha del otro. Al dar la sefial por el 15
CARRERA CON Cinta de agua
director del juego, todos los jugadores en grupos de 3, g minutos
TRES PIERNAS
corren asi amarrados la distancia que se ha fijado y
regresan al sitio de donde salieron. Los que queden de
ultimo pagan penitencia.
EJERCICIO Se realiza un dialogo acerca de los problemas en la
VIVENCIAL organizacion, se presentan casos de situaciones ante
Apertura al tema dificultades de comunicacion basados en los 15
problemas en la colaboradores de la organizacion. )
minutos

organizacion en cuanto
a dificultades de

comunicacion

74




SESION V

COMUNICACION

ASERTIVA

OBJETIVO FASES ACTIVIDADES

Mejorar la
comunicacion
interna en los

colaboradores

IMPORTANCIA DE

DETALLES

La comunicacion facilita el intercambio de conductas
verbales y no verbales

Transmites emociones agradables y desagradables

RECURSOS TIEMPO

LA COMUNICACION | Nos permite ser seres sociales Diapositivas
Dar a conocer la Cuanto méas auténticos seamos en nuestras relaciones Tripticos _20
importancia de la con los demas mas satisfechos nos sentiremos. Frases minutos
comunicacion La comunicacion requiere escuchar y hablar, es la
forma de expresar lo que pensamos, sentimos y
deseamos.
ESTILOS DE Se les da a conocer a los colaboradores el estilo de
COMUNICACION comunicacion que utiliza cada uno de los
Triptico 10
Descubrir el estilo de | colaboradores por ello se les explicara los estilos y las ) o )
comunicacion que se | caracteristicas de estos estilos en pasivo, agresivo y Diapositivas | - minutos
practica. asertivo.
TIPS PARA LA Ponerse en el lugar del otro, demostrar empatia,
MEJORAR LA mirarse frente a frente, incorporar gestos visuales,
COMUNICACION saber escuchar para saber hablar, discutir los temas Tripticos _15
INTERPERSONAL | uno auno, elegir el lugar y el momento, evitar gritar minutos

ser positivo y conciliar
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SESION V

OBJETIVO

ACTIVIDADES

DETALLES

RECURSOS TIEMPO

COMUNICACION

ASERTIVA

Mejorar la
comunicacion
interna en los

colaboradores

DINAMICA
BARRERAS DE

COMUNICACION.

Consiste en que los participantes deben contar sus
problemas diarios pero todos haran ruido y evitaran
escucharlo; cuando es grupo pequefio todos contaran
sus problemas diarios y los demas haran ruido, el que
no coopera tendra un castigo.

Al finalizar la actividad se pregunta a los
colaboradores que hablaban de sus problemas diarios,
los sentimientos y emociones existentes en ese
momento al presenciar ruido y poco interés de sus
compafieros; se reflexiona acerca de que ese problema
se presenta todos los dias y de la importancia de saber

escuchar.

10

minutos

FEEDBACK

Al culminar la sesion se les realiza preguntas a los
participantes de lo que lograron rescatar de la sesién

realizada y los aportes que se gener6 en su desarrollo.

5

minutos
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¢ Como nos

. 9 .
comunicamos!? SCRIBIENDO |

| HACIENDO GESTOS §

- AR REASS i

Figura 20. Comunicacion organizacional
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SESION VI: ADAPTACION LABORAL

SESION VI ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

OBJETIVO | FASES

Esta dinamica consiste en que los participantes forman
< DINAMICA grupos de cantidades iguales y cada uno identifica las 15
04 . . N ) .
D DIFERENCIAS diferencias de sus comparieros y los cambios que han minutos
|_
ad tenido.
L
EL( Acerca de las adaptaciones de los colaboradores hacia 15
L I VIDEO Proyector )
ograr fa la empresa y su puesto laboral minutos
incorporacion y PROCESOS El proceso de adaptacion a las condiciones de trabajo ) .
ADAPTACION . o . _ _ Diapositivas
- PSICOLOGICOS DE | implica la adaptacion a: 1. EI medio ambiente de 20
adaptabilidad al ) Tripticos
LABORAL LA ADAPTACION AL | trabajo. 2. Las caracteristicas de la tarea. minutos
trabajodelos | o o — Frases
o TRABAJO 3. Las caracteristicas de la organizacion
_
colaboradores. O Los  niveles de | Es objetivo y reconoce que los puntos de vista de los )
Triptico 1
EE desarrollo psicoldgicos | demas son validos. _ P N _
%) . Diapositivas | minutos
w de la adaptacion
a)
El control de las emociones para su flexibilidad La ira | Diapositivas
LAS EMOCIONES , tristeza, miedo, alegria, amor , sorpresa Tripticos 15
Aversion y vergiienza Frases
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SESION VI

OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

ADAPTACION

LABORAL

Lograr la
incorporacion y
adaptabilidad al

trabajo de los

colaboradores.

Se les otorga a los participantes por parejas un lazo

DINAMICA ) ] 10
que consiste en amarrarlo de las manos y que busquen Cintas ]
ENREDADOS minutos
la manera de desenredarlo.
Al culminar la sesién se les realiza preguntas a los
participantes de lo que lograron rescatar de la sesién .
FEEDBACK realizada y los aportes que se gener6 en su desarrollo. it
minutos
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EL CONTROL O FLEXIBILIDAD DE
LAS EMOCIONES

Laira
Tristeza
Miedo
Alegria
Amor
Sorpresa

Aversion

¢ Cémo identificar las

emociones?

Figura 21. Alegria

¢ Como controlar las

emociones?

1.- Aceptar que las emociones negativas,

tienen una razoén de ser.

Figura 22. Actltudes
2.- Reconocer que algo en nuestro interior o

exterior, nos molesta, disgusta o nos hace

sentir mal.
3.- Detectar cuél es el sentimiento.

4.- Aprender a identificar la emocion, lo

antes posible.

5.- Detectar que tipos de pensamientos
tenemos respecto a esa situacion, a las

personas involucradas y a nosotros mismos.

6.- Si la situacion tiene solucion, hacer lo

necesario para solucionarla.

.- Aprender a vivir el presente.

ADAPTACION
LABORAL

Sesion desarrollada con la finalidad de
lograr la incorporacion y adaptabilidad al

trabajo de los colaboradores.

igura 23. Adaptacion

NOMBRES Y APELLIDOS:
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LOS NIVELES DE DESARROLLO

PISCOLOGICO DE LA ADAPTACION

e Es objetivo y reconoce el punto de vista de los

demas.

Figura 24. Soluciones e Aplica los procedimientos con flexibilidad

¢El puesto se adapta a la persona o la dependiendo de la situacion, adaptandolos
persona al puesto?

para alcanzar los objetivos de la

organizacion.

PROCESOS PSICOLOGICOS DE LA e Cuando es necesario acepta realizar tareas que

ADAPTACION AL TRABAJO no le corresponden.

El proceso de adaptacion a las condiciones

R . e Acepta su comportamiento y se adecua a cada
de trabajo implica la adaptacion a:

situacion.

El medio ambiente
de trabajo

e Realiza cambios si es necesario.

Las
caracteristicas
de la | SUGERENCIAS PARA LA PROXIMA SESION

Las organizacion
caracteristicas de

la tarea sS==——— [

LA INTELIGENCIA ES LA HABILIDAD DE
ADAPTARSE AL CAMBIO.

Stephen Hawking
Se debe potencias las siguientes cualidades.
Busca siempre nuevas ideas
No se deje restringir supuestos antiguos

No sucumbe ante la critica

N N ®H ”H H

No utiliza sistematicamente los métodos de

siempre.

M No se somete a los expertos o a los que

mandan mas

M Es seguro y firme en las soluciones

propuestas
M La clave es la busqueda de alternativas

M Revisar siempre los supuestos de lo que se

parte

M Es capaz de enfocar los problemas desde

diversas perspectivas

M No utiliza mecanismos de defensa ante los

problemas 81

M Busca el consenso




SESION VII: EMPOWERMENT

SESION VI OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

Se da a conocer un video sobre el empoderamiento que )
se da entre jefes o colaboradores.

Se trata de evitar centrarse en los aspectos negativos

usando lentes positivas: a. Se dividen en grupos de 4 a

<
6 participantes. Un miembro de cada grupo se ofrece
o i a ser el objeto de atencion de los demas. b. Los demés
Lograr que DINAMICA _ . . . .
> . miembros del grupo escriben en una hoja aspectos | Hojas bond | 8 minutos
exista Las lentes positivas

positivos que creen que caracterizan a su compariero.
EMPOWERMENT | empoderamiento |

c. Se hace un extracto de las cualidades anotadas, que

enla
e es entregado al colaborador. d. Se va repitiendo el
organizacion . . .
i ejercicio rotativamente con los demas colaboradores.
G IMAGENES o
Las imégenes presentadas se  prestan a
< Se dan a conocer ) ) ) ) 10
o interpretaciones y percepciones de cada colaborador Imégenes )
imagenes con enfoques o minutos
o participante.
filosoficos
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SESION VI

OBJETIVO

FASES

ACTIVIDADES

DETALLES

RECURSOS TIEMPO

EMPOWERMENT

Lograr que
exista
empoderamien
toenla
organizacion

Se da a conocer en que consiste el empowerment y los
aspectos psicolégicos que lo abarcando tres aspectos

fundamentales: Motivacion intrinseca en el trabajo.

EMPOWERMENT Diapositivas | 8 minutos
PSICOLOGICO | Conjunto de cogniciones sobre la tarea que producen esa P
motivacion, Los procesos interpretativos a través de los cuales
los trabajadores llegan a esas cogniciones.
Se da a conocer las cuatro cogniciones del empowerment:
« El impacto: es la intensidad con la cual un individuo puede
influir en la estrategia, administracion o en los resultados
operativos del trabajo. « Competencia: se refiere al grado con
el cual una persona puede realizar las actividades requeridas
LAS CUATRO | por la tarea con las habilidades suficientes cuando sea
COGNICIONES | intentando por el empleado. * Significado: es el valor de una 15
DEL e . o minutos
meta o propdsito, juzgado en relacion a las propias ideas del
EMPOWERMENT

individuo, involucrando un sentimiento entre los
requerimientos de un rol de trabajo y las creencias, valores y
comportamientos. ¢ La autodeterminacion: es la sensacion
individual de poseer la eleccion en la iniciativa y regulacion
de las acciones

83




SESION VI OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

Se realiza con los jefes de &rea que consiste en que los

Lograr que W EJERCICIOS DE jefes se vendan los ojos y los colaboradores les diran Vendas 10
. EMPODERAMIENTO | los errores mas comunes que tienen cuando delegan minutos
exista
o una tarea.

EMPOWERMENT | empoderamiento | o

on la Al culminar la sesién se les realiza preguntas a los
L

participantes de lo que lograron rescatar de la sesién .

organizacion - FEEDBACK realizada y los aportes que se gener0 en su desarrollo. Tarjetas ut
minutos
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EMPODERATE

Técnicas de
empoderamiento

Proveeer

Informacion

y Capacitacion :
Autoridad y

responsabilidad

Enfoque
enla
mejora
continua

Empowerment

Retro
alimentacion

Figura 25. Técnicas del Empowerment

—

EMPOWERMENT

UNA MIRADA DISTINTA DEL EMPODERAMIENTO

Figura 26. Empowerment

. EMPODERAMIENTO UNA
ESTRATEGIA DE LIDERAZGO




EMPODERAMIENTO

El empowerment es el proceso en el cual el individuo empieza a tener
control acerca su autoconfianza, sus decisiones y sus acciones.

Abarca tres aspectos psicoldgicos fundamentales

Motivacion intrinseca

Procesos interpretativos
para llegar a esas

cogniciones

Las cogniciones que
produce esa
motivacion

\ J
Y

TENIENDO EN CUENTA LAS 4
COGNICIONES DEL EMPODERAMIENTO

SIGNIFICADO

IMPACTO Es el valor de una meta o

Es la intensidad propdsito, juzgado en
con la cual un relacion a las propias

individuo puede ideas del individuo

influir en la
estrategia

AUTODETERMINACION

Es la sensacion individual
de poseer la eleccion en la
iniciativa y la regulacion
de las acciones

COMPETENCIAS

Se refiere al grado con
el cual una persona
puede realizar las
actividades requeridas

—

NUESTRAS PERCEPCIONES

-
————

Figura 28. Copas

Figura 27. Percepciones

éQué percibimos en estas imagenes?

Figura 29. Cognicion Figura 30. Ancianos

Sabias que: Las imagenes o situaciones pueden ser vistas
desde distintas perspectivas por una misma persona
dependiendo de su estado de animo y/o de la condicion
emocional en la que se encuentre.
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SESION VIII. BIENESTAR LABORAL- NECESIDADES DEL COLABORADOR

SESION VIII OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

Todos sentados en un circulo se dan la bienvenida a la

BIENESTAR

LABORAL

Lograr que
exista bienestar

laboral

DIALOGO Y VIDEO

Los marcianos video

sesion 'y dialogan sobre los problemas ocurridos
ultimamente y las necesidades que tienen. Y luego se

observa un video.

Proyector

5 minutos

DINAMICA

El pafiuelo

Dos equipos, un nimero para cada miembro de ambos
equipos. En medio de los dos equipos un director del
juego sujeta un pafiuelo y dice un namero. Los
miembros de los equipos que tengan ese ndmero
deberan correr a por el pafiuelo y llevarlo hacia su
equipo, pero debe tener cuidado ya que si el miembro
del equipo contrario logra tocarlo cuando se escapa
con el pafiuelo, el eliminado seré él. Queda eliminado
aquel que no logra llevar el pafiuelo a su equipo o
aquel que a pesar de haber cogido el pafiuelo, ha sido
alcanzado y tocado por el miembro contrario.

Hojas bond

8 minutos
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SESION VIII

BIENESTAR
LABORAL

OBJETIVO

Lograr que
exista
bienestar
laboral

FASES

Factor Responsabilidad: Aqui se abarca al nivel de
responsabilidad de su propio trabajo y del de otros, asi como
el nivel de importancia que le brinda.

Factor Promocion: Se refiere a la posibilidad de ascenso,
formacion de cargo de la empre

ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO
Se otorgan diplomas a los colaboradores que asistieron todas
DIPLOMAS . Diapositivas | 8 minutos
las sesiones.
Buenas practicas Bienestar psicologico
para mejorar el Bienestar fisico
bienestar laboral. . 15
Necesidades laborales Diapositivas )
minutos
Reclamos
Emociones
Factor Logro: Se refiere a los sentimientos de deber cumplido,
resultados o rendimientos y metas alcanzadas.
Factor de Reconocimiento: Es aquel tipo de reconocimiento o
elogios recibidos por su trabajo, sus jefes, comparieros,
subordinados.
BIENESTAR Factor del Trabajo en Si: Se refiere a como percibe su trabajo, Fichas 10
LABORAL le es atractivo, desafiante, variado, creativo, etc. informativas | minutos
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SESION VIII OBJETIVO FASES ACTIVIDADES DETALLES RECURSOS TIEMPO

Ll PROPUESTAS DE o ) 10
Propuestas y requerimientos para mejorar. ]
MEJORA minutos
Lograr que @
BIENESTAR
exista bienestar |
LABORAL
laboral w
_ 5
- FEEDBACK Lo que aprendi hoy fue. Tarjetas )
minutos
O
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BIENESTAR LABORAL-
NECESIDADES DEL COLABORADOR

2019
AUTORA: JUDITH TRUJILLANO PEREZ

Enfécate en no solo ser competitivo sino
Buenas précticas para mejorar el bienestar laboral. .
también en ser una persona que valga la

Bienestar psicologico  Bienestar fisico pena recordar por sus valores, habilidades

Necesidades laborales ~ Reclamos personales y sociales.

LoGRO | RECONOCIMIENTO TRABAJO RESPONSABILIDAD PROMOCION

Se refiere a los Es aquel tipo de

Se refiere acomo  Aqui se abarca al nivel Se refiere a la
sentimientos de imi . . -
deber cumplido Irec:_onocn_rgg(jnto 0 percibe su trabajo, le es de responsabilidad de posibilidad de
plido, - elogios recibidos por  4iractivo, desafiante, su propio trabajo y del ascenso, formacion
resultados o su trabajo, sus jefes, : : ]
. > variado, creativo, etc. de otros, asi como el de cargo de la
rendimientos y comparieros, . . .
metas alcanzadas bordinad nivel de importancia empresa.
' subordinados. que le brinda.

¢Cuales son tus propuestas y requerimientos para lograr un buen bienestar laboral?

Phmen

vin Y

Figura 31. Bienestar laboral

DESAFIATE A COOPERAR PARA LOGRAR UN MEJOR AMBIENTE LABORAL.
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SESION IX

MOTIVACION

OBJETIVO

Brindar a los

colaboradores
estrategias Yy
procesos

motivacionales

APERTURA

DESARROLLO

ACTIVIDADES

DINAMICA

Barcos

EJERCICIO

REFLEXIVO

Fotos

PROCESO

Mencionar el proceso
para la consistencia de

la motivacion

SESION IX: MOTIVACION

DETALLES

Se forman equipos de la misma cantidad de participantes y van a

asumir que existiran barcos por tamafos, el instructor pedird que
los equipos se cambien de barcos y se mezclen entre si. Al pedir
que se queden como estan cada equipo se abrazara en circulo lo
mas cercano posible y se les colocara cinta alrededor. Luego cada
equipo caminara hacia una direccion especifica. Gana el equipo

que llegue primero.

RECURSOS

Cintas de

embalaje

TIEMPO

15 minutos

Se les muestra fotos de los demas comparfieros y por cada foto
todos dirdn una caracteristica positiva y otra caracteristica
negativa de sus compafieros en hojas anénimas mencionando

nombre y caracteristicas.

Fotos
Papeles

Cajas

20 minutos

Direccion. Es el comportamiento escogido y su relacion con la
orientacion en objetivos.

Intensidad. Es el grado o cantidad de esfuerzo orientado en el
comportamiento escogido.

Persistencia. Es la permanencia de ese comportamiento.
Tracy(2006)

Diapositivas
Proyector

Infografias

10 minutos
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BUSQUEDA DE
EXITO

Arbol secreto

En un arbol grande cada uno pegara algo escrito en hojas
pequefias y lo pegara.
Se les preguntara si cada persona que coloco el papel en el arbol

tenia que ver con sus suefios.

Triptico
Hojas A4
Lapices y
goma

Hoja lustre

10 minutos

CLASIFICACION
DE LAS
MOTIVACIONES

Motivacion intrinseca

y extrinseca

Motivacion intrinseca. Son las motivaciones que el individuo
obtiene de si mismo, de la autorrealizacion, de las oportunidades
laborales, de las metas y objetivos.

Motivacion extrinseca. Son las motivaciones que el colaborador
obtiene de los demaés, en cuanto a su bienestar laboral y/o

material.

Hojas A4
color rojo

Lapiceros

15 minutos

COMPROMISO

Cada colaborador realizara un compromiso en frente de sus
comparfieros. EI compromiso tendra una estructura basada en

aspectos a mejorar para tomar conciencia de los errores.

de

concordancia

Fichas

de objetivos

5 minutos

CANCION
COLOR

ESPERANZA

Se cantara una cancion grupal color esperanza por todos los

participantes.

Proyector

10 minutos

FEEDBACK

5 minutos
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Al culminar la sesion se les realiza preguntas a los participantes
de lo que lograron rescatar de la sesion realizada y los aportes

que se genero en su desarrollo.
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6\.{9 NUESTEAS ACCIONES
& POSITIVAS

&

NITESTEOS
EERCRES

el compottamiento
escogidoe v osu relacidn
con la orentacidén  en
obietivos,

Es el grade o cantidad de
esfuerzo onentado en el

compottamiente escogl
do.

Eslapermanencia
de ese comporta-
miento.

MOTIVACION

1Vd09V1

LO MAS
IMPORT ANTE
EMN MWD A

MOT W ACICON
IMNTRINSEC A

)\ 4

MOT W ACION
EXTRINSECA

\




SESION X: METODO DE EVALUACION DE PUESTOS

Obijetivo: Establecer una equidad de remuneraciones y puntos en los puestos laborales

segun su grado de importancia.
Métodos de la evaluacion por puestos:

Métodos de clasificacion. Los puestos se clasifican por grados y se comparan su
descripcion de puesto con definiciones de grado.

Métodos de ordenacidn, los puestos son ordenados por grado de importancia.

Método de comparacion de factores. Los puestos son graduados por puntuaciones de
referencia del mercado y son comparados con puestos similares tomando en cuenta los

factores.

Métodos de los puntos. Se califican a los puestos por factores, evaluando la equidad
interna y externa que existen entre los puntos y los salarios. Esta técnica se detalla en la

sesion Xy XI
METODO DE EVALUACION, PUNTUACION Y CLASIFICACION

PASO 1: Los puestos son clasificados por grados y por porcentajes, segin se indica en
los cuadros de clasificacion, toda esta puntuacion detallada se realiza con el criterio de
comités de evaluacion expertos: Gerente General, Administracion, Recursos Humanos u
otras areas administrativas involucradas en alto grado con la organizacion. De los
porcentajes otorgados a los factores de evaluacion se distribuyen por grados segln sea la

importancia por clasificacion en cargos funcionales o cargos operativos.

La distribucion de los porcentajes de los factores suman un total de 100%, posterior a ello
se distribuye numéricamente en el grado A en los sub factores. La suma de los sub factores
suma un total para cada factor. Los demas grados se distribuyen por progresion aritmética
ya que generan una recta salarial (también se puede utilizar la progresién geométrica o

arbitraria que generan una curva salarial)
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CARGOS FUNCIONALES
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PASO 2: Se evalua cada puesto segun sus factores y sub factores con las puntuaciones de

los grados establecidos en los cuadros de clasificacion, evaluacion y puntuacion.
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CLASIFICACION, EVALUACION Y PUNTUACION

CARGOS FUNCIONALES
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PSICOLOGO 35|30 |20 (9 |100 |40 |35 25 |28 |12 |25 |25 |25 |25 |6 |12 |25 |50 |527 |3650.00
OCUPACIONAL

MEDICO 35130 |20 |9 |[100|40 |35 25 |28 |12 |25 |25 |25 |25 |6 |12 |25 |50 |527 |4000.00
COORDINADOR

CARGOS OPERATIVOS

PUESTO COMPETENCIAS OBJETIVOS
o ] % o o
e 2 - o = o
o S 2 g S 2 § S § g 2 & S o 8 S S 'cgc: s 2
S 3 E 5 5 E 9o g8 © © g 2 & © & = 8 'S
< O S 5 3 S 28 238 < © c = |5 o 8 @ ® )
$ 5 88 o3 & EEEsS s &8 B 8 5§ 5 & 3 & ¢
2 = B8 e S8 o5 & o S '€ E o5 € 8 € =}
- S S 2 = o 59 =90 © o S = = = < ] = =
Q = 2 = 25 oc Q9 Q r o = B 3 <
Wod o 8 F O @
Practicante de enfermeria técnica 16 20 4 75 20 24 16 36 32 24 20 5 4 12 16 324 300.00
Asistente de RRHH 24 25 6 100 20 24 16 36 32 32 25 10 4 16 16 386 1430.00
Practicante de RHH 24 20 4 100 20 24 16 36 32 24 20 5 4 12 16 357 350.00
Licenciada en enfermeria 16 15 4 75 20 24 16 36 32 24 20 10 4 12 20 328 1609.00
Técnica en enfermeria 1 16 15 4 75 20 24 16 36 32 24 20 10 4 12 20 328 1250.00
Técnica en enfermeria 2 16 15 4 75 20 24 16 36 32 24 20 10 4 12 20 328 678.00
Gestor comercial 1 16 25 4 100 25 30 20 27 16 16 15 20 8 20 20 362 2000.00

98



Gestor comercial 2

Medico evaluador

Enfermera asistencial 1
Enfermera asistencial 2

Bidlogo

Médico Pediatra

Meédico Urologo

Meédico / Ginecologia-Obstetricia
Meédico / Ortopedica  —
Traumatologia

Meédico Radidlogo

Médico Pediatra

Tec. Rayos X 1

Tec. Rayos X 2

Meédico auditor

Meédico Ocupacional / Asistencial
1

Meédico Ocupacional / Asistencial
2

Enfermera Ocupacional

24
24
24
24
24
24

24

24

25
25
15
15
15
15
15
15
15

20
15
20
20
25
25

25

20

o oo oo oo oo b~ B~ O b

A O O O o O

100
75
75
75
100
125
100
100
100

75
125
75
75
100
100

100

75

25
20
20
20
15
15
15
15
15

20
15
20
20
20
20

20

20

30
18
24
24
24
24
18
24
18

24
18
24
24
24
30

30

24

20
12
16
16
16
20
16
16
12

16
12
16
16
16
20

20

16

27
27
45
45
18
27
27
27
27

27
27
27
27
36
45

45

36

16
24
40
40
16
24
24
24
24

24
24
24
24
32
40

32

32

16
24
40
40
16
16
16
16
16

16
16
24
24
32
32

32

32

15
20
20
20
20
15
20
20
20

15
25
15
15
25
25

25

25

20
20
10
10
10
20
20
15
15

20
15
20
20
10
20

20

15
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20
16
12
12
16
16
16
16
16

12
12
12
12
16
16

16

16

20
20
20
20
20
20
20
20
16

16
16
16
16
16
20

20

20

362
337
371
371
314
373
343
336
332

321
356
329
329
386
425

417

365

930.00

2000.00
1250.00
500.00

1890.00
4,000.00
4,000.00
4,000.00
4,000.00

4,000.00
4,000.00
1,250.00
500.00

4000.00
4,500.00

2,000.00

1,200.00
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Apoyo en Psicologia Ocupacional
Tecnologo Médico Radidlogo
Apoyo en laboratorio

Enfermera Ocupacional

24
24
24
24

20
20
15
20

D OO O O

125
75
75
100

20
20
15
25

24
24
24
24

20
16
16
16

36
27
45
36

32
24
32
32

32
24
32
32

20
15
20
20

10
20
15
10

A O o »

16
12
16
16

20
16
20
16

409
329
361
381

500.00

1,200.00
1,100.00
1,200.00
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SESION XI: EQUIDAD REMUNERATIVA

Objetivo: Establecer un sistema de remuneraciones justas y equitativas por cada puesto

para mejorar el desempefio.

Bidlogo 314 1890.00
Médico Radiologo 321 4,000.00
Practicante de enfermeria técnica 324 300.00
Licenciada en enfermeria 328 1609.00
Técnica en enfermeria 1 328 1250.00
Técnica en enfermeria 2 328 678

Tec. Rayos X 1 329 1,250.00
Tec. Rayos X 2 329 500
Tecndlogo Medico Radidlogo 329 1,200.00
Médico / Ortopédica — Traumatologia 332 4,000.00
Médico / Ginecologia-Obstetricia 336 4,000.00
Médico evaluador 337 2000.00
Médico Urologo 343 4,000.00
Médico Pediatra 356 4,000.00
Practicante de RHH 357 350.00
Apoyo en laboratorio 361 1,100.00
Gestor comercial 1 362 2000.00
Gestor comercial 2 362 930
Enfermera Ocupacional 365 1,200.00
Enfermera asistencial 1 371 1250.00
Enfermera asistencial 2 371 500
Médico Pediatra 373 4,000.00
Enfermera Ocupacional 381 1,200.00
Asistente de RRHH 386 1430.00
Médico auditor 386 4000.00
Apoyo en Psicologia Ocupacional 409 500.00
Médico Ocupacional / Asistencial 2 417 2,000.00
Médico Ocupacional / Asistencial 1 425 4,500.00
Contador 437 1,800.00
Jefe de laboratorio 470 2,000.00
Jefe de trigje 470 1,808.00
Jefe de rrhh 525 3, 650.00
Psicologo ocupacional 527 3,650.00

PASO 3: Se extraen los puntajes totales de las tablas de clasificacion por cada puesto y
el salario percibido o recibido que la organizacién otorga a cada puesto laboral, ordenando
por puntuaciones de menor a mayor o viceversa aplicando la correlacion de Pearson para

identificar la equidad remunerativa.
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PUESTO LABORAL PUNTOS SALARIO PERCIBIDO

Médico coordinador 527 4,000.00
Administrador 1 532 2,500.00
Administrador 2 532 3,500.00
Gerente general 539 6 093.00

EQUIDAD ENCONTRADA
4500

4000

3500 y = 12.593x - 4255.4
3000 R2 = 0.6089

2500
2000
1500
1000

500

SALARIO RECIBIDO

500 0 100 200 30 400 500 600

-1000
PUNTOS

Se observa una correlacion de 0,6089 de equidad entre los salarios recibidos y las
puntuaciones obtenidas de cada colaborador lo cual refiere a una correlacion media, es
decir que algunos puestos no son remunerados de manera adecuada ya que su puntuacién
amerita un salario justo y son remunerados por encima o debajo de la linea. Cuando los
puntos de dispersion no estan alineados indica que los salarios no son brindados de la

manera adecuada.
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PASO 4: Se establece una remuneracion justa para cada colaborador basandose en la ley
N° 30709 segun lo dispuesto en el articulo 7 y 8 que refieren a una remuneracion basada
en cada puesto laboral en su importancia, nivel de competencias, actividades y otros
aspectos relevantes de cada puesto. Ademas de especificar que cada organizacion debe

contar con una banda salarial que evite perjudicar a sus colaboradores.

SALARIO JUSTO PARA CADA COLABORADOR

PUNTOS PORCENTAJE CONSTANTE SALARIO
DESEADO

Bidlogo 314 4.21 221.01 S/.930.00
Médico Radiologo 321 4.30 221.01 S/.950.73
Practicante de enfermeria tecnica 324 4.34 221.01 S/. 959.62
Licenciada en enfermeria 328 4.40 221.01 S/.971.46
Técnica en enfermeria 1 328 4.40 221.01 S/.971.46
Técnica en enfermeria 2 328 4.40 221.01 S/.971.46
Tec. Rayos X 1 329 441 221.01 S/.974.43
Tec. Rayos X 2 329 441 221.01 S/.974.43
Tecndlogo Medico Radidlogo 329 4.41 221.01 S/.974.43
Médico evaluador 337 4.52 221.01 S/.998.12
Practicante de RHH 357 4.78 221.01 S/. 1,057.36
Apoyo en laboratorio 361 4.84 221.01 S/. 1,069.20
Gestor comercial 1 362 4.85 221.01 S/.1,072.17
Gestor comercial 2 362 4.85 221.01 S/.1,072.17
Enfermera Ocupacional 365 4.89 221.01 S/. 1,081.05
Enfermera asistencial 1 371 4.97 221.01 S/. 1,098.82
Enfermera asistencial 2 371 4.97 221.01 S/. 1,098.82
Enfermera Ocupacional 381 511 221.01 S/.1,128.44
Asistente de RRHH 386 5.17 221.01 S/.1,143.25
Apoyo en Psicologia Ocupacional 409 5.48 221.01 S/.1,211.37
JEFE DE TRIAJE 470 6.30 221.01 S/.1,392.04
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SALARIO DESEADO

S$/.1,600.00
S$/.1,400.00 y =2.9618x - 0.0061

R?Z=1
$/.1,200.00
$/.1,000.00
$/.800.00
$/.600.00
S/.400.00
$/.200.00

$/.0.00

SALARIO DESEADO

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500
PUNTOS

Se establecié una equidad para cada puesto laboral evaluando el porcentaje de la
division de los puntos y la suma total de ellos; sacando las constantes de la division de la
remuneracion minima con el porcentaje dicho resultado sirve como constante de todos

los célculos para obtener el salario deseado calculando el porcentaje por la constante.

PUNTOS PORCENTAJE CONSTANTE  SALARIO

DESEADO
Meédico / Ortopédica — 332 7.37 1310.04 S/. 3,000.00
Traumatologia
Médico /  Ginecologia- 336 7.46 1310.04 S/. 3,026.19
Obstetricia
Médico Urélogo 343 7.62 1310.04 S/. 3,091.69
Meédico Pediatra 1 356 7.90 1310.04 S/. 3,209.60
Meédico Pediatra 2 373 8.28 1310.04 S/. 3,366.80
Médico auditor 386 8.57 1310.04 S/. 3,484.71
Médico  Ocupacional / 417 9.26 1310.04 S/. 3,759.81
Asistencial 2
Médico  Ocupacional / 425 9.44 1310.04 S/. 3,838.42
Asistencial 1
JEFE DE LABORATORIO 470 10.44 1310.04 S/. 4,244.53
MEDICO COORDINADOR 527 11.70 1310.04 S/. 4,755.45
GERENTE GENERAL 539 11.97 1310.04 S/. 4,860.25
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PUNTOS PORCENTAJE CONSTANTE SALARIO

DESEADO
CONTADOR 437 17.12 116.84 S/. 2,000.00
JEFE DE RRHH 525 20.56 116.84 S/. 2,402.75
PSICOLOGO OCUPACIONAL 527 20.64 116.84 S/. 2,411.90
ADMINISTRADOR 1 532 20.84 116.84 S/.2,434.78
ADMINISTRADOR 2 532 20.84 116.84 S/.2,434.78

o §/:3.000.00

0 S/.2,500.00

é $/.2,000.00 —

W' s/.1,500.00

g $/.1,000.00

J  S/.500.00

;) $/.0.00

0 100 200 300 400 500 600
PUNTOS

La equidad establecida por los puestos usualmente se agrupa por orden de
puntuacion y se calculan los salarios deseados. En este caso fueron agrupados por areas
funcionales y operativas.
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SESION
X1

IEXPECTATIVAS REMUNERATIVAS

OBJETIVO

Establecer un
sistema  de
remuneracion
es no
monetarias y
monetarias
para mejorar
el

desempefio.

|IFACTORES DE LAS EXPECTATIVAS REMUNERATIVAS

SESION XII: EXPECTATIVAS REMUNERATIVAS

ACTIVIDADES

Instrumentalidad

Recompensas

brindadas a

colaboradores

los

DETALLES

RECURSOS

Recompensas no monetarias a los colaboradores por su nivel alto de desempefio:

Reconocimiento al mejor empleado del mes mediante una celebracion o

reunion de fin de mes.

Certificado

Reconocimiento de competencias positivas de cada colaborador, cuando hay

reuniones o cuando hay induccion al nuevo personal.

Organigrama

por puestos

Reconocimiento por los logros obtenidos en lo académico y personal:

obtencion de algun titulo o grado, o algun otro relacionado.

Constancias de

reconocimientos

Reconocimiento por antiguedad.

Constancias de

reconocimientos

Premio por el buen servicio al cliente.

Apoyo del equipo cuando tiene actividades, o cuando lo requiera o solicite
al &rea de RRHH.

Capacitar a los colaboradores frecuentemente en base a las deficiencias

encontradas, ademas de fortalecer y desarrollar capacidades. Esto se realiza
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entre los mismos compafieros de trabajo. Ademas de la capacitacion de los

jefes inmediatos a los subordinados.

Premiar la puntualidad de cada colaborador mediante un reconocimiento en | Certificado

grupos de trabajo y entrega de certificado.

Celebrar el cumpleafios de cada colaborador o dias festivos.

Tomarse dia libre por su cumpleafios.

Reconocer la realizacion personal, el ascenso de puesto laboral, las ventas

realizadas o aportes de clientes recomendados.

Incentivar el crecimiento personal de los colaboradores mediante la difusién
de cursos de capacitacion y actualizacién por grupos de redes sociales o

reuniones.

Programas sociales y de integracion por medio de dindmicas que se

desarrollan en las capacitaciones de la empresa.

Recompensas monetarias a los colaboradores por su nivel alto de desempefio. (Aumento de

sueldo basado en linea de carrera establecida como anexo de esta sesion)

Otorgar permisos sin descuentos por temas de cursos o capacitaciones

externas.
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Programas de bienestar social laboral mediante consultas de asistencia

médica o psicologica con un 50% de descuento.

Reuniones, almuerzos o cenas organizadas para los colaboradores cuando la

empresa esté pasando por buen momento econdmico o después de campana.

Salidas recreativas para el personal

Expectativa

Se establece una linea de carrera monetaria referente a la remuneracion
esperada, la remuneracion para personal ingresante y remuneraciones para
colaboradores que van desempefiandose de manera adecuada en el area.

También se especifica cuando un colaborador esta en ptimas condiciones

para ascender de puesto de trabajo.

AL IE

Se les evalta constantemente a los colaboradores acerca de su compromiso
y satisfaccidn con la organizacion.

También se busca conocer gue tan comprometidos estan con la organizacion.

Fuerza

motivacional

Ofrecer al colaborador buenas relaciones laborales, buen clima laboral y
procesos de induccion que permitan al colaborador conocer su area, su

puesto de trabajo y los demas colaboradores.

Esfuerzo
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Indicar las capacidades que tiene desarrollado el personal y las que les falta

mejorar para intervenir en ello mediante la fuerza motivacional.

Resultados Se evallan los resultados obtenidos, es decir las competencias desarrolladas
de los colaboradores. Y ademas del crecimiento dentro de la organizacion

mediante una linea de carrera establecida.

Recompensas Son las recompensas monetarias y no monetarias mencionadas en el

indicador de Instrumentalidad.

LINEA DE CARRERA

Se desarrolla mediante el establecimiento de los grados y el establecimiento de los salarios medios basandose en el cuadro de banda salarial

encuadrado en puntos, tal como lo indica a continuacion. Todo ello que sirve como base para los demés puestos.
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SALARIOS

S/.6,000.00
S/.5,000.00
S/.4,000.00
S/.3,000.00
S/.2,000.00
S/.1,000.00

S/.0.00

LINEADE CARRERA

I %

100 200 300 400

PUNTOS

500 600
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Clases de Amplitud de Salario medio de Amplitud de Banda salarial

puesto aproximaciéon de | banda Limite inferior

Limite superior

100 - 200 930 953.25
200 - 300 2000 5% 100 1950 2050
300 - 400 3000 5% 150 2925 3075
400 —500 4000 5% 200 3900 4100
500 - 600 5000 5% 250 4875 5125
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ANEXO 1. 2.
TEST DE DESEMPENO LABORAL

Nombre del evaluado:

Puesto:

Nombre del evaluador:

Puesto:

Fecha:

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la afirmacion que mejor se identifique con la persona

evaluada, recuerde que se guardara la confidencialidad y la veracidad de informacion de la

evaluacion de desempefio, segun el articulo N° 9 inciso 6 de la Resolucion 066 -2006 — PCM vy

modificado por Decreto Supremo N° 082 — 2011 — PCM.

La calificacion es:

04 Al 5A= W
= Alto Ito
O3=

@) Medio

Bajo

Muy
Bajo

Por ejemplo:

Evaluacion para Elena Rojas Asistente del Area de Triaje.

24. Consulta la efectividad de una propuesta antes de llevarla a cabo.

e

Observaciones:

Calificacion:

Firma del evaluado Recursos Humanos

Firma del evaluador
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Evaluar de forma objetiva y sincera enfocandose en la productividad de la organizacion. No

deje preguntas sin responder. Gracias por formar parte del equipo de trabajo.

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

A continuacion va a responder las preguntas marcando con una “X” la opcion SI o NO segtin sea

Califique el nivel de aporte que brinda a la organizacion

Califigue los procesos que usa para lograr ser efectivo y rentable

En sus momentos libres apoya a los demas comparieros en sus actividades.

Identifica errores en las actividades para mejorar.

Pregunta a los demas si ha realizado una buena actividad.

Consulta la efectividad de una propuesta antes de llevarla a cabo.
Realiza planes para el mes y los ejecuta a tiempo.

Se caracteriza por ser una persona con objetivos claros y realistas.
Organiza su espacio de trabajo

Explica las actividades y procesos con claridad.

Se relaciona constantemente con los demas.

Busca su realizacion y crecimiento personal.

Da buenas referencias de su lugar de trabajo.

Actua en base a sus principios y muestra compromiso con la empresa.
Sus criterios acerca de los beneficios de la empresa son favorables.
Con sus habilidades puede realizar sus actividades sin ningun problema.
Su conducta es adecuada.

Mantiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo.

Cuida los recursos que brinda la empresa.

el caso.

Por ejemplo:

38 Muesmra interés en sus labores?
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38
39

40

41
42

43

44
45
46
47

48
49

50
51

52
53

¢Muestra interés en sus labores?

¢ Se preocupa por la empresa?

¢Logra los objetivos propuestos?

¢Cuéndo se le solicita alguna tarea cumple a tiempo?

Se interesa por el trabajo gque viene realizando

Se identifica con la empresa y lo da a conocer mediante valores como el
respeto, la puntualidad, responsabilidad.

Muestra respeto por los demas incluso en situaciones incomodas.

Cumple con lo que promete.

Entrega lo propuesto aunque hayan existido obstaculos.

Conoce los objetivos de la organizacion

Sus actitudes son favorables dentro de la organizacion.
A pesar de problemas que hayan ocurrido en la organizacion ha

demostrado superar esos momentos.
Reconocen su esfuerzo por esta organizacion

Cambia de humor constantemente
Influye en las decisiones de los demas

Le gusta su trabajo.

Sl

NO

A continuacion se presenta una evaluacion que consiste en llenar la frase que mejor se

|dent|f|que con Ia persona Dzieoﬁrg?‘?pa por el logro de actividades sin importar si estan

Realiza actividades siempre y cuando haya alguien que lo

POI’ ej emplo ariente o a quien pedirle ayuda.

Evaluacion a Elena Rojas

redes sociales,

| Cuando termina de hacer sus actividades se distrae en sus

Cumple con sus actividades, con los requerimientos de
alguna drea o de la arganizacion

l Enfoca sus actividades hacia el logro de metas de la

organizacion aungue estos no sean reconocidos.
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En cada grupo de enunciados
marque el que mejor se

adecue a su criterio.

TEST DE EVALUACION DE DESEMPENO (COMPETENCIAS PARA CARGOS FUNCIONALES)

1) LIDERAZGO 2) COMUNICACION 3) EMPODERAMIENTO

Se enfoca en lograr resultados mediante la orientacion en la Busca transmitir el mensaje con un lenguaje expresivo y Prefiere realizar sus actividades individualmente ya que los
ejecucion de tareas, motivando frecuentemente al equipo. dando a conocer sus emociones notoriamente. demas no podrian hacerlo igual o mejor.
Comparte sus visiones, objetivos y la razéon de cada una de las Solicita informacién o peticiones por medio de llamadas o Le agrada que los demés le ayuden en actividades faciles ya
tareas a los miembros de la organizacién correos. que las actividades dificiles le tomaria tiempo explicarlo.
Reconoce los logros de cada uno de los integrantes del Solicita informacién y peticiones explicando mediante . N . ,

. . N . Solicita la realizacion de una actividad preocupandose
equipo, buscando solucionar problemas organizacionales ejemplos y gestos. g d lizacis
fomentando asi el bienestar del equipo. emastado por su realizacion.

Expresa informacion de manera clara y realiza peticiones Confia en que el equipo de trabajo realice sus labores que le

Genera vinculos de confianza con el equipo de trabajo,

. . s puntuales sin preambulos ni explicaciones.
buscando orientar y dirigir cada una de las actividades.

corresponden segun su area y cuando solicita la realizacidn
de una actividad deja que lo hagan a su libre opinién.

Busca el momento y el lugar adecuados para comunicar algo

Da a conocer los objetivos de la empresa y lo que espera de importante en la organizacion, expresando claramente a - . , .
cada uno de los integrantes del equipo, orienta, motiva y través de un buen tono de voz, postura, mensaje claro y Identifica las habilidades de los demas y les solicita
dirige actividades reconociendo esfuerzos. Busca negociar preciso lo que quiere decir, dando a entender correctamente informacién explicandole los procesos, estableciendo una
constantemente y contagia entusiasma. y aumentando conocimientos. fecha de entrega y confianza en su responsabilidad.

1) ESTILOS 2) INNOVACION 3) COMPROMISO

Se enfoca en resultados y supervisa cada actividad para Realiza sus actividades desde su ambito de conocimiento. Solo se enfoca en realizar actividades de su area de trabajo
corregir errores. sin importarle los aspectos de otras areas.

Toma en cuenta el conocimiento de los colaboradores para
otorgar realizacidn de actividades verificando que las
actividades cumplan con los objetivos y retroalimenta
errores. Esta en constante evaluacion de las actividades de
los demas.

Le agrada dialogar con los demdas para conocer sus

i . Conoce los servicios que ofrece la empresa.
metodologias y modos de hacer las actividades.

Usualmente investiga acerca de nuevas tendencias para
facilitar las actividades y tiene ideas de implementarlas en la
empresa.

Le preocupan los logros de la empresa.

Confia en que los colaboradores a su cargo realicen sus
actividades y verifica resultados logrados.

Cuando realiza una actividad y eso le genera mucho trabajo,
busca la manera de implementar algo que le facilite la
realizacion de las actividades.

Conoce la visién, mision, valores de la empresa ademas los da
a conocer constantemente para las mejoras a ocurrir.

Realiza actividades tomando en cuenta las opiniones y
aportes de los demas, aportando sus ideas a todo el equipo
de trabajo para facilitar procesos efectivos.

Se identifica con la organizacién, y busca comunicarse
constantemente para conocer la situacion de cada unidad.
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4) COMPROMISO CON LA ORGANIZACION 5) COMPROMISO CON LAS ACTIVIDADES 6) TOMA DE DECISIONES

Se preocupa por el logro de actividades sin importar si estan

. Toma decisiones sin importarle nada mas.
bien o no.

Conoce a todos los colaboradores de la empresa.

Realiza actividades siempre y cuando haya alguien que lo

. . ) Se basa en su experiencia para tomar decisiones.
oriente o a quien pedirle ayuda.

Busca generar bienestar en los demas

Conoce los objetivos de la organizacion y busca resultados en Cuando termina de hacer sus actividades se distrae en sus Analiza las consecuencias de sus actos, antes de elegir una
base a ello. redes sociales. alternativa de solucion.
Da a conocer por medio de su puntualidad, respeto y Cumple con sus actividades, con los requerimientos de Cuando planifica actividades evalia las ventajas y
responsabilidad amor a la empresa. alguna drea o de la organizacion desventajas.
Enfoca sus actividades hacia el logro de metas de |la Antes de tomar una decisidn suele evaluar los recursos con
Se preocupa cuando no hay ingresos a la empresa. organizacién aunque estos no sean reconocidos. los que cuenta y lo relaciona con los intereses de la empresa,
ademas se toma su tiempo para pensarlo.

7) TOMA DE DECISIONES ESTRATEGICAS 8) TOMA DE DECISIONES TACTICAS 12) ORIENTACION A RESULTADOS
Es fécil que cambie de opinién acerca de algo que tenia No confia en que los demas puedan realizar un buen trabajo. Dirige las actividades siguiendo lineamientos y procesos
o q p! ]
planificado. establecidos.
No conﬁa} en las estrateg.i?s para solucionar un problema o Las decisiones que toma suelen ser répidas. Se siente frustrado cuando no logra lo esperado.
para elegir un plan de accidn.
Toma decisiones del momento y los explica claramente. Los resultados son su prioridad para realizar o brindar una Cuando no logra los resultados esperados hace cambios

notorios para conseguir mejoras.
tarea.

Explica claramente al equipo lo que quiere lograr y corrige a
los demds.

Realiza preguntas a los demds acerca de sus propuestas de

Considera que el equipo es responsable y por lo tanto solicita
solucion.

actividades con confianza.

Planifica cada una de las actividades, establece objetivos y

Es claro y preciso en lo que dice y hace, brinda estrategias Al
reconoce los logros de los demas.

’ ) e ; momento de solucionar inconvenientes consulto con
acerca de como se realizaran las actividades posteriores.

alguien para que encontremos una solucion conjunta.
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13) EFICACIA 14) EFICIENCIA

Brinda importancia a los resultados y califica en base a eso. No ahorra recursos al momento de emprender una idea.
Se enfoca en lograr objetivos sin importar los recursos que se . .

8 ) P q Logra resultados basdandose en la resolucion de problemas.
usen.

lBusca calidad en productos mas que en la cantidad. Se enfoca en ahorrar gastos y busca economizar.

calidad de los productos.

Brinda mayor importancia a la cantidad mas que en la
a un bajo costo.

Entrega resultados propuestos a tiempo.

Se basa en la obtencién de resultados 6ptima mediante la
utilizacién ahorrativa de recursos.

OO0

EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA CARGOS OPERATIVOS

Evalua la calidad y que los materiales utilizados sean éptimos

En cada grupo de

enunciados marque

el que mejor se

adecue 3 su criterio.
T



1) LIDERAZGO

Se enfoca en lograr resultados mediante la orientacion en la
ejecucion de tareas, motivando frecuentemente al equipo.

Comparte sus visiones, objetivos y la razon de cada una de las
tareas a los miembros de la organizacion

Reconoce los logros de cada uno de los integrantes del
equipo, buscando solucionar problemas organizacionales
fomentando asi el bienestar del equipo.

Genera vinculos de confianza con el equipo de trabajo,
buscando orientar y dirigir cada una de las actividades.

Da a conocer los objetivos de la empresa y lo que espera de
cada uno de los integrantes del equipo, orienta, motiva y
dirige actividades reconociendo esfuerzos. Busca negociar

constantemente y contagia entusiasmo.

1) ESTILOS

Se enfoca en resultados y supervisa cada actividad para

co rreg'l I errores.

2) COMUNICACION

Busca transmitir el mensaje con un lenguaje expresivo y
dando a conocer sus emociones notoriamente.

Solicita informacion o peticiones por medio de llamadas o
COIreos.

Solicita informacién y peticiones explicando mediante
ejemplos y gestos.

Expresa informacion de manera clara y realiza peticiones
puntuales sin preambulos ni explicaciones.

Busca el momento y el lugar adecuados para comunicar algo
importante en la organizacion, expresando claramente a
través de un buen tono de voz, postura, mensaje claro y
preciso lo que quiere decir, dando a entender correctamente
y aumentando conocimientos.

2) INNOVACION

Realiza sus actividades desde su dmbito de conocimiento.

3) EMPODERAMIENTO

3) COMPROMISO

Prefiere realizar sus actividades individualmente ya que los
demas no podrian hacerlo igual o mejor.

Le agrada que los demds le ayuden en actividades faciles ya
que las actividades dificiles le tomaria tiempo explicarlo.

Solicita la realizacion de una actividad preocupandose
demasiado por su realizacion.

Confia en que el equipo de trabajo realice sus labores que le
corresponden segln su drea y cuando solicita la realizacion
de una actividad deja que lo hagan a su libre opinion.

Identifica las habilidades de los demds y les solicita
informacion explicdndole los procesos, estableciendo una
fecha de entrega y confianza en su responsabilidad.

Solo se enfoca en realizar actividades de su area de trabajo
sin importarle los aspectos de otras areas.

Toma en cuenta el conocimiento de los colaboradores para
otorgar realizacion de actividades verificando que las
actividades cumplan con los objetivos y retroalimenta
errores. Estd en constante evaluacion de las actividades de Usualmente investiga acerca de nuevas tendencias para

los demas. facilitar las actividades y tiene ideas de implementarlas en la
empresa.

Le agrada dialogar con los demas para conocer sus

3 . Conoce los servicios que ofrece la empresa.
metodologias y modos de hacer las actividades.

Le preocupan los logros de la empresa.

Confia en que los colaboradores a su cargo realicen sus
actividades y verifica resultados logrados.

Cuando realiza una actividad y eso le genera mucho trabajo,
busca la manera de implementar algo que le facilite la
realizacion de las actividades.

Conoce la vision, misién, valores de la empresa ademas los da
a conocer constantemente para las mejoras a ocurrir.

Realiza actividades tomando en cuenta las opiniones vy
aportes de los demas, aportando sus ideas a todo el equipo
de trabajo para facilitar procesos efectivos.

Se identifica con la organizacion, y busca comunicarse
constantemente para conocer la situacion de cada unidad.

4) COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

5) COMPROMISO CON LAS ACTIVIDADES TRABAJO EN EQUIPO
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Conoce a todos los colaboradores de la empresa.

Busca generar bienestar en los demas

Conoce los objetivos de la organizacion y busca resultados en
base a ello.

Da a conocer por medio de su puntualidad, respeto y
responsabilidad amor a la empresa.

Se preocupa cuando no hay ingresos a la empresa.

O L)

O OO0

Se preocupa por el logro de actividades sin importar si estan
bien o no.

Realiza actividades siempre y cuando haya alguien que lo
oriente o a quien pedirle ayuda.

Cuando termina de hacer sus actividades se distrae en sus
redes sociales.

Cumple con sus actividades,
alguna drea o de la organizacién

con los requerimientos de

Enfoca sus actividades hacia el logro de metas de |Ia
organizacion aunque estos no sean reconocidos.

Le gusta trabajar solo.

Busca ayuda de alguien que le puede apoyar en algtn trabajo
diffcil.

Solo confia en algunas personas de la organizacion.

Conoce los objetivos de la organizacidn y se enfoca en base a
eso para trabajar.

Se basa en resultados al momento de trabajar, brinda y/o o
solicita ayuda para que se logren los resultados propuestos.

16) COOPERACION 17) COORDINACION 18) INICIATIVA

Cuando le piden apoyar en una actividad pone excusas
frecuentes o se molesta con facilidad ya gque no es su funcion.

Se gueja cuando se ve obligado a apoyar a alguien del equipo
o presenta su reclamo al jefe inmediato.

Aungue tenga un montén de actividades no pide ayuda.

Tiene poco interés en cooperar con el equipo, pues el equipo
tampoco coopera.

Busca constantemente apoyar al equipo a pesar de estar
muy ocupado(a) o de no ser su funcion.

O OO0

OO0

Muestra conductas desfavorables para solicitar informacion o
pedidos.

Sus acciones se enfocan en metas.

Conoce lo que hace y aporta con ideas al equipo.

Su comportamiento es eficaz y solicita de buena manera las
cosas.

Muestra un dominio de conocimientos Yy sus actitudes son
colaborativas con el equipo.

Tiene propuestas interesantes e innovadoras

Se basa en procedimientos establecidos aunque este tome
mas tiempo.

Toma ideas de los demas para solucionar dificultades.

Tiene interés en solucionar problemas y hace las cosas sin
que se lo pidan.

Se muestra una persona con muchas ganas de aprender
ademas de tener buenas propuestas.
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FICHA TECNICA

e Nombre del test: TEST DE DESEMPENO LABORAL

e Autora: Trujillano Pérez Judith Nedali

e Afio de publicacion (construccion): El Test de desempefio laboral fue construido
y publicado en el afio 2019.

e Proposito: Medir el desempefio del individuo dentro de su area laboral.

e Ambito de aplicacion : en las Organizaciones

e Tipo de administracion: individual o colectiva

e Tiempo de aplicacién: entre 15a 20 min

DESCRIPCION DEL TEST

El test de desempefio laboral esta enfocado para puestos operativos y puestos funcionales
que en total suman 53 items. Se utilizan técnicas de evaluacion de desempefio tal como
lo propone Castafio (2013 refiriendo que para que una evaluacion de desempefio sea

efectiva se debe utilizar las siguientes técnicas de evaluacion:

e Escalas graficas. Se centra en las tablas que especifican las dimensiones,
indicadores y sub indicadores y luego los grados de calificacion de evaluacion de
desempefio. También definen a las dimensiones, indicadores y sub indicadores
centrandose en la evaluacion cualitativa y en los puntajes cuantitativos obtenidos.

e Eleccion forzada. Basada en eliminar la subjetividad en una evaluacion, por
medio de frases que describen y se enfocan en aspectos evaluados, exigiendo al
evaluador a llenar las frases que mejor se parezcan o se alejen del evaluado.

¢ Investigacion de campo. Consiste en una reunion con los gerentes para evaluar el
desempefio de cada colaborador.

e Meétodo de incidentes criticos. Luego de observar el comportamiento, registrar el
significado e investigar las actitudes y comportamientos se procede a evaluar
antecediendo los incidentes criticos y favorables; es decir que los puntajes muy
bajos son los resultados criticos y los resultados elevados son los incidentes
favorables.

e Revision de conductas. Consiste en la revision de conductas necesarias para las

funciones de cada colaborador.
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e Maétodo de clasificacion. Se ordena a los puestos segun su desempefio evaluado.

Dichos métodos son utilizados en la aplicacion del test que tiene opciones de respuestas

maultiples, respuestas dicotomicas y de eleccion forzada.
El test se enfoca en puestos operativos y en puestos funcionales.

e Puestos operativos. Los puestos que se encargan de la ejecucion y realizacion de
las actividades de la organizacion.

e Puestos funcionales. Llamados también puestos de confianza, se encargan de
gestionar y dirigir las actividades e incluso tomar decisiones que involucran a su

area de trabajo u organizacion.

El test se encuentra dividido en 3 &reas: Evaluacion de Competencias, Evaluacion de
Objetivos y Evaluaciones Mixtas tal como lo indica en la tabla a continuacion.

Para puestos operativos

Dimensiones Indicadores Sub indicadores Items
Competencias | Liderazgo Comunicacion L1, 2
Empoderamiento 3
Estilo 4
Innovacion 5
Compromiso Compromiso con la Organizacion C6,7

Compromiso con las Actividades 8

Trabajo en equipo | Cooperacién T.E. 15, 16
Coordinacion 17
Iniciativa 18
Obijetivos Financieros 19, 20,
Produccion Planificacion Prod.: 21, 22, 23,
28
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PL: 24, 26, 25,
27

Calidad del trabajo 38, 39, 31
Recursos Objetivos personales 40, 41, 42, 43,
Humanos 44, 45, 46
Objetivos  establecidos por la | 47, 32.
organizacion.
Obijetivos comparados con | 33
necesidades
Mixtas Necesidades Logro 48, 49
Afiliacion 29, 50,
Poder 51,52
Desarrollo de la Competencia 30, 34, 53
Conductas 35.
Circunstancias Entorno laboral 36
ambientales Situacion 37
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Para puestos funcionales

Dimensiones Indicadores Sub indicadores Items
Competencias | Liderazgo Comunicacion L1, 2
Empoderamiento 3
Estilo de Liderazgo 4
Innovacion 5
Compromiso Compromiso con la Organizacion | C.6y C.O. 7
Compromiso con las Actividades | 8
Toma de decisiones | Estratégicas T9, 10
Tacticas 11
Orientacion a | Eficacia 012,13
resultados ——
Eficiencia 14
Obijetivos Financieros 19, 20,
Produccion Planificacion P: 21, 22, 23,
28
PL: 24, 26,
25, 27
Calidad del trabajo 38, 39, 31
Recursos Humanos | Objetivos personales 40, 41, 42,
43, 44, 45, 46
Objetivos  establecidos por la | 47, 32.
organizacion.
Objetivos comparados con | 33
necesidades
Mixtas Necesidades Logro 48, 49
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Afiliacion 29, 50,

Poder 51,52

Desarrollo de la Competencia 30, 34, 53
Conductas 35.
Circunstancias Entorno laboral 36
ambientales Situacion 3

Fundamentacion teérico
TEORIAS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO
1.3.2.1. TEORIA DE LA FIJACION DE OBJETIVOS PARA EL DESEMPENO.

Teoria propuesta por Locke (1938) (citado por Blank, 1990) dando a conocer que

las personas dentro de una organizacion se comportan en funcion a cuatro factores:

e Objetivos personales. Los intereses, valores, edad, grado de escolaridad,
personalidad y objetivos de cada colaborador con relacién a la empresa para
mantener una estabilidad emocional y laboral.

¢ Objetivos establecidos por la organizacion. Estos objetivos deben de ser claros,
especificos y sobretodo de interés para cada colaborador.

e Objetivos comparados con necesidades. Si la organizacién satisface las
necesidades del colaborador y las percepciones que este tiene en cuanto a las
recompensas y si cumplen con los objetivos establecidos por la organizacion.

e Caracteristicas de la organizacion para el logro de objetivos. Si la
infraestructura, los recursos, la tecnologia, la estructura y el clima laboral

intervienen en el logro de objetivos.

1.3.2.2. TEORIA DE LAS NECESIDADES DE LOGRO, AFILIACION Y PODER

Es una teoria propuesta por Mc Clelland (1961) (citado por Chiavenato, 1981):
mencionando que existen cuatro patrones de motivacion que interfieren en las actitudes
de un individuo en su ciclo de vida, los patrones son resultados de experiencias vividas.

Dichos patrones son:
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Necesidad de logro. Ocasionando actitudes en busqueda de logro de metas

establecidas, buscando superar obstaculos.

Necesidad de afiliacion. Generando actitudes que permiten al individuo
relacionarse con otros. Al individuo le gusta recibir reconocimientos por su

trabajo y amigos.

Necesidad de poder. Produce la busqueda de influir en los demas, el dominio de
los demés y el control de situaciones.

Necesidad de desarrollo de la competencia. Produciendo actitudes enfocadas en
lograr la excelencia y el alto desempefio en el desarrollo de las actividades que se
propone.

1.3.3. TEORIA DE LAS ATRIBUCIONES

Esta teoria fue creada por Heider (1958) (citado por Cobo, 2003) con la finalidad

de explicar las causas del comportamiento de los individuos en funcién a:

e Factores de conductas: las caracteristicas de cada individuo, también actitudes y
reacciones que refieren ser evaluadas en el desempefio.

e Factores de circunstancias ambientales: Ambito y circunstancias del entorno y
ambiente que influyen en el desempefio del individuo.

1.3.4. TEORIA DE LOS RECURSOS Y LAS CAPACIDADES

Teoria propuesta por Barney et al., (2011), esta teoria se basa en mejorar teorias
en base a la gestion estratégica para evaluar y analizar los recursos individuales de la
organizacion en busqueda de una ventaja competitiva para ello se debe de tomar en cuenta

como los recursos trabajan conjuntamente para crear capacidades.
Andlisis psicométrico

El test fue aplicado a 100 personas que trabajan en una organizacion, para poder

identificar el analisis estadistico de confiabilidad y validez de los resultados obtenidos.
Validez

El método utilizado para la validacion de reactivos y los resultados obtenidos fue
a través de la validez de contenido sobre la base de criterio de los jueces, y la validez
concurrente, y se obtuvo los resultados de un indice de validez de 4, 38 con un grado de
libertad de 74 ubicandose en el nivel de significancia de 0.05 lo cual indica que el test es

valido.
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Lo que se utilizo para la confiabilidad de la prueba es el método de dos mitades
que sirve para hallar la correlacion que existe entre puntajes observados y verdaderos, a
lo cual se le denomina indice de confiabilidad. Los resultados que se obtuvo fue; 0.707,

lo cual indica que el test es confiable.

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD EN

ALFA DE CRONBACH
Test de Evaluacién de Desempefio 0,707
Dimensién de Competencias 0, 728
Dimensidn de Objetivos 0, 705
Dimension de Evaluacion Mixta 0,803

Administracion
Instrucciones para el examinado

El modo de aplicacién es basandose en la jerarquia de la organizacion (organigrama) y

en las areas de la empresa, todo ello para aplicar del modo siguiente:
Para cargos operativos lo evallan

- Autoevaluacion
- Jefes inmediatos
- Gerente general (si asi se considera)

- Clientes o usuarios (si el colaborador se dedica a atencidn al cliente)

Para cargos funcionales o de confianza

- Gerente general

- Jefes inmediatos

- Subordinados

- Pares y/o compafieros de trabajo.

- Clientes o usuarios (si el colaborador se dedica a atencién al cliente)

El test consta de 53 items con tres modos de aplicacion.

1. De la pregunta 1 a 18 consta de afirmaciones positivas que permiten marcar
la opcidn que mejor se identifique con la persona evaluada.

2. De la pregunta 19 a 37 consta de afirmaciones que permiten calificar del 1 al
5 donde:
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1= Muy Bajo
2= Bajo
3= Medio
4= Alto
5=Muy Alto
3. De la pregunta 38 al 53 consta de afirmaciones y preguntas que se contestan

con las opciones de respuesta de SI'y NO.

Instrucciones para el examinador

e EIl examinador debe indicar claramente las instrucciones de la prueba, lo cual
consiste en poner ejemplos practicos para su correcto desarrollo.

e Calcular los limites de tiempo establecidos para el desarrollo del test de 20
minutos por evaluado.

e Aplicar el instrumento en condiciones fisicas y ambientales apropiadas
Calificacion e interpretacion

e Calificacion.
Se cuenta con una hoja de calificacion que lo llenan los directivos y personas muy
cercanas a la organizacion, los que van a definir los niveles esperados eligiendo
los grados y niveles, basandose en las funciones de cada puesto, los objetivos que

se quiere lograr y lo que esperan de cada persona. (Hoja de calificacion)
Califique del 1 al 5 segun la importancia del puesto.
Donde 1 es muy bajo; 2 es bajo, 3 es medio, 4 es alto y 5 es muy alto.

Basandose en la hoja de calificacion si la competencia tiene un nivel de importancia en

cada puesto se califica de la siguiente manera.

PUESTOS FUNCIONALES
COMPETENCIAS OBJETIVOS
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1

X

N
1
X
N
2
X

Muy Alto

Muy Alto

Muy Alto

Muy Alto

Ejemplo:
Liderazgo
Puntajes Puntajes Calificacion Para generar graficos se ubican los
esperados obtenidos resultados de la siguiente manera
1 2 Muy Alto 5 1= Muy Bajo 2=Bajo
_ 3= Medio 4=Alto
3 2 Medio 3 5=Muy Alto

INTERPRETACION

e Liderazgo. Es la capacidad de orientar, dirigir e influir en las actividades de los

demas para el logro de los objetivos establecidos, motivando y transmitiendo

energia positiva para el desarrollo efectivo de actividades al equipo de trabajo,

buscando solucionar problemas en la organizacion mediante herramientas

estratégicas que eliminen situaciones de conflicto o problemas entre equipos o

procesos. Encaminado en una vision a futuro. (Palacio, 2005).

e Comunicacion. Comunica mensajes de manera efectiva generando entendimiento,

estableciendo buenas relaciones en la organizacion, ademas de generar

colaboracidn y construccion del conocimiento en los contextos de la organizacion.

e Empoderamiento. Es la capacidad para delegar funciones y toma de decisiones

buscando que los colaboradores logren desarrollarse de manera Optima.

Generando confianza en la organizacién y una cultura positiva.

e Estilos de liderazgo. Son los estilos de liderazgo comunes en una organizacion y

que pueden generar beneficios o problemas en la organizacion:
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Autoritario. Orientando a resultados, deja que el personal realice actividades y
no tomen sus propias decisiones, no confia demasiado y corrige errores, este estilo
de liderazgo es dafiino para la organizacion ya que no se lograran los resultados
esperados Yy el personal no mejorara su desempefio o calidad de produccion)
Democratico. Orientado a resultados, otorga actividades participando y
orientando de forma flexible, corrige errores para mejorar la productividad, en
ocasiones este estilo es bueno ya que se genera resultados pero no logra el
bienestar en la organizacion. Sin embargo, puede generar excesos de confianza o
dependencia del personal ya que cuando esta ausente no se lograran los mismos
resultados.

Situacional. Orientado a resultados y a bienestar del colaborador, otorga
actividades participando y orientando su realizacidn, corrige errores para mejorar
competencias y lograr productividad, se adapta a cada situacion y actla en base a
ello, este estilo de liderazgo es bueno pues genera bienestar y crecimiento
organizacional; ademas de lograr productividad.

¢ Innovacion. Es la capacidad para generar nuevas ideas acerca de una actividad,
busca mejorar constantemente, desarrolla un nuevo modo mas efectivo de hacer
las cosas.

e Compromiso. Es la identificacion con la empresa, la responsabilidad por cumplir
con los objetivos organizacionales y por realizar actividades de mejora sin
necesidad de supervision constante o reglas establecidas por la organizacion.

e Compromiso con la organizacion. Conoce aspectos importantes de la empresa y
se siente identificado con los objetivos y estrategias de la organizacion, celebra
los logros de la empresa y de los demas colaboradores de la organizacion. Es un
agente gque genera bienestar y busca relacionarse de manera adecuada en su

entorno laboral.

e Compromiso con las actividades. Realiza sus actividades en funcién a objetivos
plasmados sin necesidad de la presencia de un supervisor o personal de la
organizacion. Cumple con las politicas de la empresa y se prepara constantemente
para complementar sus actividades y lograr un mejor desempefio.

e Toma de decisiones. Es la eleccion de alternativas teniendo en cuenta las

consecuencias, los recursos y el grado de importancia de esta decision; ademas de
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cumplir con procesos de planeacion, organizacion, accion y control,
relaciondndolo con los objetivos de la organizacion y con vision a futuro.

e Toma de decisiones estratégicas. Son las decisiones tomadas por cargos
directivos, estas decisiones se toman analizando y evaluando factores
organizacionales internos y externos ya que su magnitud de importancia es alta y
de ello depende el éxito o el fracaso del logro de objetivos y la efectividad de las
estrategias.

e Toma de decisiones tacticas. Los directivos de cargos medios toman decisiones
en busqueda de resultados, tomando en cuenta recursos, confian en los demas en
que pueden asumir responsabilidad de sus decisiones.

e Orientacion a resultados. Es la capacidad de dirigir las actividades en metas y
objetivos, realizando acciones rapidas debido a decisiones estratégicas buscando
satisfacer las solicitudes de los clientes. Creando lineamientos y administrando
procesos para fomentar el cumplimiento de lo establecido.

e Eficacia. Enfocado en la obtencion de resultados optima mediante la utilizacion
minima de recursos.

e Eficiencia. Es la capacidad para lograr lo propuesto, utilizando los recursos
especificos y el momento establecido. Ademas selecciona métodos especificos sin
desperdiciar recursos.

e Trabajo en equipo. Es la capacidad de compartir objetivos con los demas
miembros de la organizacion y encaminarse en un mismo camino hacia el logro
de resultados.

e Cooperacion. Es el soporte y ayuda que el equipo puede sentir de si mismo. En
donde cada integrante facilita y brinda herramientas estratégicas para el logro de
objetivos como equipo.

e Coordinacion. Es la capacidad de cada miembro del equipo para usar estrategias
de integracion enfocando comportamientos, conocimientos y alineando acciones
hacia objetivos organizacionales.

e Iniciativa. Es la capacidad de facilitar el desarrollo de alguna actividad, busca
crear, proponer e inventar situaciones o procesos nuevos que faciliten todo.

e Objetivos financieros. Las actividades que realiza el colaborador para generar
ingresos financieros a la organizacion, de atencion directa con el cliente o de

administracion comercial.
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e Produccion. Estandares o logros de cada colaborador en cuanto a su puesto de
trabajo. Teniendo en cuenta la:
Planificacién. El establecimiento y cumplimiento de actividades en un tiempo
determinado anticipando dificultades que puedan ocurrir y enfocando actividades
en el logro de objetivos.
Calidad de trabajo. La ejecucion de actividades que cubren con las expectativas
solicitadas para el puesto laboral, para el area o para los clientes.

e Recursos humanos.
Objetivos personales. Son los intereses, valores, edad, grado de escolaridad,
personalidad y objetivos de cada colaborador con relacion a la empresa para
mantener una estabilidad emocional y laboral.
Objetivos establecidos por la organizacién. Son los objetivos organizacionales
que el colaborador conoce de forma clara, especifica y sobre todo de su interes.
Objetivos comparados con necesidades. El colaborador da a conocer su
satisfaccion de necesidades gracias a los aportes de la organizacion ademas de las
percepciones que este tiene en cuanto a las recompensas y si estas cumplen con
los objetivos establecidos por la organizacion y con sus necesidades.

o Necesidades
Necesidad de logro. El colaborador tiene actitudes positivas en busqueda de logro
de metas establecidas, con habilidades para superar obstaculos.
Necesidad de afiliacién. La organizacion genera actitudes que permiten al
individuo relacionarse con otros siendo asi que al individuo le gusta recibir
reconocimientos por su trabajo y establecer amistades en el trabajo.
Necesidad de poder. Es la busqueda de influir en los demas, el dominio de los
demas y el control de situaciones.
Necesidad de desarrollo de la competencia. Desarrolla actitudes enfocadas en
lograr la excelencia y el alto desempefio en el desarrollo de las actividades que se
propone.

e Conductas. Son las caracteristicas positivas de cada individuo, también actitudes y
reacciones que refieren ser evaluadas en el desempefio.

e Circunstancias ambientales: Ambito y circunstancias del entorno y ambiente que

influyen en el desempefio del individuo.
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Entorno laboral. El colaborador tiene buena percepcion de su &mbito laboral y

lo califica de manera positiva.

Situacion. El colaborador aporta cosas positivas a la organizacion y da a conocer

sus emociones notoriamente.

BAREMOS
Las dimensiones que no se toman en cuenta en este apartado se califican de forma
directa.
Dimensiones e indicadores Niveles Baremos
Muy Bajo 0 4
Bajo 5 7
Financieros Medio 7 8
Alto 8 9
Muy Alto 10 a mas
Muy Bajo 0 8
Bajo 9 12
Planificacion Medio 12 13
Alto 13 14
Muy Alto 15 amas
Muy Bajo 0 10
Bajo 10 11
Produccion Medio 12 14
Alto 15 17
Muy Alto 18 amas
Muy Bajo 0 2
Bajo 2 3
Afiliacion Medio 3 4
Alto 5 6
Muy Alto 7 amas
Muy Bajo 0 5
Bajo 5 6
Desarrollo de competencias | Medio 6 !
Alto 7 8
Muy Alto 9 amas
Muy Bajo 0 3
Bajo 3 4
Calidad de trabajo Medio 4 5
Alto 5 6
Muy Alto 7 amas
Muy Bajo 0 3
Obijetivos personales Bajo 3 4
Medio 4 5
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Alto 6 7
Muy Alto 8 amas
Muy Bajo 0 2
_ , Bajo 2 3
ObjetIV%Sr e;;a;?;ici:jdnos por la Medio 3 A
g Alto 4 5
Muy Alto 6 amas
Bajo 0 1
Logro Alto 2 amas
Bajo 0 1
Poder Alto 5 TS
Muy Bajo 0 96
D A0 d Bajo 97 98
esempenot_ e cargos Medio 99 105
operativos Alto 106120
Muy Alto 121  amas
Muy Bajo 0 82
Desempefio de cargos Bajo 83 84
funcionales Medio 85 96
Alto 97 104
Muy Alto 105 amas

ANEXO 1. 4. VALIDEZ Y CONFIBILIDAD

Confiabilidad

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD EN
ALFA DE CRONBACH
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Test de Evaluacion de Desempefio 0,707

Dimension de Competencias 0, 728

Dimensién de Objetivos 0, 705

Dimension de Evaluacion Mixta 0,803
Validez

VALIDEZ CONCURRENTE

Prueba T.N. 4,38
Gl 74
Nivel de significancia 0,05

JUICIO DE EXPERTOS
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HOJA DE CAUFICACION DE EVALUACION DE EXPERTOS

CALIFICACION DEL DICCIONARIO

1. Califique el test de Evaluacion de desempefio colocando en cada enunciado un Sl de

aceptacion o NO de aspectos a mejorar,

2. Lasteorias utilizadas para |la construccion de este instrumento son:

e Teoria de |a fijacién de objetivos para el desempefio de Edwin Locke

o Teoria de las necesidades de logro, afiliacidn y poder de David Mc Clelland
e Teoria de las atribuciones de Heider

e Teoria de los recursos y las capacidades

3. Califique el test:

Malo

Regular

Bueno

LPor qué?

J:ouq‘d:;‘: B gLAWEIDS  y Cn e iuotions

\

4. Firme y coloque su namero de colegiatura ademas de su espedialidad.

5. Coloque sus nombres y apellidos completos

/A&L% Ade " Dlep

" Alex A. Avila Diaz
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HOTA DE CAUFICATON D€ EXPERTOS

@ C&\u{;rg‘ue o\ test
Malo I Regules 51y Bueno LI
L Porgod® e ,{?é éfze éﬁ@ﬁﬁ é,s Y sz,? 7
pocls £

iy

@ Fuma ™ C.ﬂkszgaci“-

Fernande ) uarez 5.

@ NOm"D{QS H ﬁ’tP@lhd@

Ferrtnih 249753
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HOJA DE CALIFICACION DE EVALUACION DE EXPERTOS

CALIFICACION DEL DICCIONARIO |

. Califique el test de Evaluacion de desempefio colocando en cada enunciado un Si de
aceptacion o NO de aspectos a mejorar.

Las teorias utilizadas para la construccion de este instrumento son:

Teoria de la fijacion de objetivos para el desempefio de Edwin Locke

» Teoria de las necesidades de logro, afiliacion y poder de David Mc Clelland

» Teoria de las atribuciones de Heider

Teoria de los recursos y las capacidades

. Califique el test:

Malo Regular Bueno

X

¢Por qué? Cbauls Wn U ne [Iaf(m /%ﬂ E el (; P/ agéébw

. Firme y coloque su ndmero de colegiatura ademas de su especialidad.
Mr 238554,

. Coloque sus nombres y apellidos completos q

]{0/50 Y, @;/es /unl

v
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ANEXO 1. 5. Matriz DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Tipo de Poblacion Técnicas Métodos de
investigacion analisis
¢De qué OBJETIVO GENERAL H1: la Variable Aplicativa 50 Técnica de E. Descriptiva
manera el Fundamentar la efectividad del programa de aplicacion del . Explicativa | colaboradore |entrevista E. Inferencial
. . o Dependiente o
programa de |endomarketing y remuneraciones equitativas para programa de sdeuna |Técnicade
endomarketi | mejorar el desempefio de los colaboradores de una  |endomarketing | Desempefio clinicade |gabinete
ngy clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo. y Laboral Disefio Salud Instrumentos
remuneracio OBJETIVOS ESPECIFICOS remuneracione Disefio Ocupacional |Test de
nes Diagnosticar a través de un pre test el nivel de|s equitativas Experimental | de Chiclayo |desempefio
equitativas | desempefio de los colaboradores de una clinica de|mejora el . En el Nivel Cuestionario
. i : ~ Variables

mejora el Salud Ocupacional de Chiclayo. desemperio Pre- Muestra
desempefio | Disefiar un programa de endomarketing vy |laboral de los | Independient | Experimental 28
laboral de los | remuneraciones equitativas para mejorar el |colaboradores o colaboradore
colaboradore |desempefio laboral de los colaboradores de una|de una clinica G.E: 01 X 02 S
s de una clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo. de Salud Endomarketin
clinica de Aplicar el programa de endomarketing y|Ocupacional Muestreo
Salud remuneraciones equitativas para mejorar el |de Chiclayo. gy Muestreo no
Ocupacional |desempefio laboral de los colaboradores de una Remuneracion probabilistico
de Chiclayo? |clinica de Salud Ocupacional de Chiclayo. por

Evaluar a través de un pre test construido el nivel de
mejora del desempefio laboral obtenido de Ia
aplicacién del programa de endomarketing y sistemas
de remuneracion equitativa en una clinica de Salud
Ocupacional de Chiclayo.

Comparar si el programa de endomarketing y
remuneraciones equitativas mejora el desempefio
laboral de los colaboradores de una clinica de Salud
Ocupacional de Chiclayo.

es Equitativas

conveniencia
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ANEXO 1. 6. CRONOGRAMA DE EJECUCION

CAPACITACIONES JUNIO - JuLIO - AGOSTO
8 15 22 29 6 13 20 27 3 10 17 24

Desarrollo de mis habilidades

Compromiso

Manejo de Recursos

Manual de estrategias de
reclutamiento, seleccion e
induccion

¢ Coémo adaptarse al cambio?

Empoderamiento

Aprendiendo a comunicarse

Conociendo a mi entorno
laboral

Motivacion

Equidad Remunerativa

Expectativas Remunerativas [0

Métodos de la evaluacién por ---

puestos: .

- Método de
clasificacion.

- Método de ordenacion.

- Método de
comparacion de
factores

- Meétodo de los puntos
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