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RESUMEN

Este trabajo de investigacion se realizé en una caja municipal de ahorro y crédito en la ciudad
de Chiclayo, y tuvo como objetivo principal determinar si existe influencia de los estilos de
negociacion sobre el desempefio laboral en los tasadores en el afio 2019. Para ello, se aplicd
dos tipos de encuestas como instrumentos para la recoleccion de datos: El test de Killman
donde se incluyen cinco estilos de negociacion (colaboracion, compromiso, competencia,
evasion, acomodo) y una encuesta semi - estructurada para desempefio laboral, cuyas
dimensiones fueron: orientacion a resultados, recompensas, percepcion, habilidades. La
investigacion fue de tipo aplicada y nivel explicativo. La muestra estuvo conformada por 60
tasadores de una Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo y se concluy6 que los estilos de
negociacion influyeron en el desempefio laboral de tasadores del area de crédito pignoraticio

de Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo — julio 2019.

Palabras clave: negociacion, desemperio laboral, tasadores



ABSTRACT

This research work was carried out in a municipal savings and credit fund in the city of
Chiclayo, and its main objective was to determine if there is influence of the negotiation styles
on the labor performance in the appraisers in the year 2019. To this end, two types of surveys
were applied as instruments for data collection: the Killman test, which includes five
negotiation styles (collaboration, commitment, competence, evasion, accommodation) and a
semi-structured survey for job performance, whose dimensions They were: results orientation,
rewards, perception, skills. The research was applied type and explanatory level. The sample
consisted of 60 appraisers of a Municipal Fund in the city of Chiclayo and it was concluded
that the negotiation styles influenced the work performance of appraisers of the Caja

Municipal pledged credit area in the city of Chiclayo - July 2019.

Keywords: negotiation, job performance, appraisers.



I. INTRODUCCION:

“Casa de empefio es todo aquel establecimiento cuya actividad sea ofertar al publico
la celebracion de contratos mutuos con interés y garantia prendaria o similares a éstos”: como
afirma Direccion Administrativa de Guatemala (citado por Girén, 2015). Este enunciado
sefiala la importancia que tienen las casas de empefio al tener la posibilidad de ofertar
préstamos de fécil acceso para aquellas personas que requieran dinero de manera urgente para
cubrir emergencias como enfermedades o0 pagos de algun servicio. En el Perd, son muchas las
empresas que han orientado a este tipo de oferta econdmica teniendo en cuenta lo rentable
que es a corto plazo. Una de esas organizaciones son las cajas municipales que han
implementado la promocion de créditos pignoraticios que se caracterizan por las garantias
que poseen como lo son las joyas en especial el oro, que es un metal precioso de gran
comercializacion. Una de las principales dificultades que poseen estas organizaciones son las
condiciones y pactos en los que se establecen los préstamos debido a que el monto y la tasa
suelen ser negociables entre ambas partes. La negociacion se considera como un evento
comunicativo que contiene varias habilidades y la falta de estas puede generar una barrera

para el éxito y el progreso (Fisher, 2000).

Por otro lado, Chiavenato (2006, citado por Cuenca 2014) refirié que actualmente el
recurso humano juega un papel importante dentro de las empresas, porque son las personas
quienes realizan las funciones de la compafia con el objetivo de que esta mejore su
desempefio laboral. En un mundo de competencia cada vez mas global entre empresas e
incluso entre paises se necesita el buen desempefio de los recursos humanos. (Suwati,
&Gagah, 2016). Para esto se emplean una variedad de estrategias como sistema de incentivos,
capacitaciones/certificaciones, linea de carrera, que hacen posible el logro de objetivos
trazados de la organizacion. Por lo tanto, cada institucion financiera trata de crear una fuerza
laboral satisfecha para operar el bienestar de la misma. Cuando un empleado siente
satisfaccién por el trabajo, estd motivado para hacer un mayor esfuerzo en el desempefio
laboral. Luego tiende a aumentar el rendimiento general de la institucion. En otras palabras,
un empleado individual satisfecho y su esfuerzo y compromiso son cruciales para el éxito de
la empresa (Anwar, 2015). Los gerentes tienen como fin lograr los objetivos corporativos a
través del rendimiento mejorado de los empleados de una manera efectiva y eficiente. El

desempefio de los empleados puede mejorarse al enfocarse en los factores que influyen



significativamente en su desempefio, como su satisfaccion, los estandares de gestion, asi como

las capacitaciones (Liao & Chang, 2004).

Las préacticas de negociacion difieren de una cultura a otra. La cultura proporciona el
"estilo de negociacién™, la forma en que las personas de diferentes culturas se conducen en
las actividades de negociacion. La cultura determina la forma en que las personas perciben y
se acercan al proceso de negociacion: como afirma Salacuse (citado por Zavala, 2019).
Parrado, Rodriguez y Calderdn (2018) enfatizaron que todos los paises de Latinoamérica
tienen la misma manera de negociar (integrativo, distributivo y ambos). Perd mantiene un
estilo integrativo (66.1), los negociadores mantienen una cultura igualitaria pues, ambas
partes ceden y sus peticiones son cumplidas. Argentina también, emplea un estilo integrativo
mientras que los negociadores mexicanos son distributivos porgue precisan una necesidad de

sentir que se gané mucho mas que la contraparte en una negociacion.

A nivel internacional, Altmée, Tiirk y Toomet (2013) en su investigacion “Los modos
de gestion de conflictos de Thomas-Kilmann y su relacion con los estilos de liderazgo de
Fiedler (basados en organizaciones estonias)” Con base en las similitudes conceptuales,
propusieron la existencia de una relacién entre los modos de gestidn de conflictos de Thomas-
Kilmann y las medidas de estilo de liderazgo de Fiedler. Utilizaron un conjunto de datos Gnico
de 343 lideres y especialistas de diferentes organizaciones estonias, tanto en el instrumento
de modo de conflicto de Thomas-Kilmann como en la prueba de compariero de trabajo menos
preferido de Fiedler. Analizaron los datos por métodos multivariados. Se concluyd que los
gerentes mas jovenes estan mas orientados a las tareas, mientras que los mas adultos suelen
estar orientados a las relaciones y evitan conflictos; las mujeres son mas colaborativas y evitan
conflictos, y los hombres tienden a usar el modo de acomodacion mas que las mujeres.

Sorprendentemente, las mujeres tienden a ser mas competitivas.

Giron (2015) en su trabajo de investigacion sobre la demanda de servicios de
préstamos de una casa de empefio en Guatemala, logré concluir que este tipo de empresas se
caracterizan por los servicios consistentes que se clasifican segun la garantia que se ingresa.
Este autor logré determinar que las casas de empefio son altamente rentables debido a que
manejan unas tasas moderadamente altas y que cuenta con una garantia ejecutable a corto

plazo.



Thapa, Kumar y Raj (2017) en su estudio “Determinantes del desempefio de los
empleados en los bancos comerciales de Nepal” descubrieron los factores més influyentes del
desempefio de los empleados en los bancos comerciales de Nepal. Este estudio es de
naturaleza cualitativa que incluye 200 encuestados donde las respuestas se recopilan del
método primario. A partir del resultado de la investigacion, ilustra que el equilibrio entre la
vida laboral, los incentivos y las recompensas, el entorno laboral, la marca del empleador, el
crecimiento profesional y la cultura organizacional tienen una relacion significativa entre los
bancos comerciales y el desemperfio de los empleados. El estudio muestra que los gerentes en
el banco deben tener evaluaciones de desempefio e interactuar con su personal con frecuencia,
enfocdndose en administrar el desempefio deficiente o pagar revisiones junto con
comentarios. La gestion del desempefio de la empresa debe hacerse una préactica regular y
positiva. Una identificacion adecuada de las necesidades y la satisfaccion del empleado para

mejorar el rendimiento también es importante.

Akoth (2017) en su tesis “La influencia de la gestion de conflictos en el desempefio
organizacional” tuvo como proposito determinar la influencia de la gestion de conflictos en
el desempefio de Stima Sacco como organizacion. Se adoptd un disefio de investigacion de
encuesta descriptiva. El estudio utilizé la técnica del censo, por lo tanto, el tamafio total de la
muestra fue de 153 empleados. El andlisis de datos adoptd estadisticas descriptivas e
inferenciales donde se utilizo el analisis de correlacion y regresion. Los resultados indicaron
gue una mayoria (64.4%) de los encuestados estuvo de acuerdo en que la negociacién influyo
en el desempefio organizacional en Stima Sacco. Ademas, el estudio revel6 una relacion
positiva entre la negociacion y el desempefio organizacional (r = 0.438); valor p (<0.05). Con
respecto a las recomendaciones para mejorar, la administracion de Stima Sacco Society debe
enfocarse en aumentar la utilizacion de estrategias de manejo de conflictos como la

negociacion y la intervencion de terceros para aumentar el desempefio organizacional.

Moreira (2018) en su tesis “Estilos de negociacion mayormente utilizados por
ejecutivos de créditos de un banco del sistema financiero nacional” empleé el cuestionario
creado por Thomas (1976) y concluy6 que la adaptacion es el mayormente empleado, donde
una persona se caracteriza por preocuparse por los intereses de otras personas con el fin de

mantener una buena relacion y no herirlas.



A nivel nacional, Salazar (2015) en su tesis “Los estilos de negociacion y su incidencia
en el clima organizacional de la empresa regional de agua potable Arenillas Huaquillas” Los
estilos de negociacion determinan la gestion del talento humano y el liderazgo empresarial de
una persona. EI comportamiento de los trabajadores esta influenciado por el estilo de
negociacion con el que se desempefia su jefe inmediato. Se concluye que el estilo de
negociador mas adecuado para la organizacién es el colaborativo o cooperativo por su

capacidad para entusiasmar, orientar a las personas y presentar propuestas creativas.

Reyes y Zarate (2016) en su tesis “Factores del clima organizacional que afectan el
desempeiio laboral en el banco Banbif de Trujillo, 2016.”  Determinaron los factores del
clima organizacional que influyen en el desempefio laboral. Fue un estudio no experimental-
descriptiva. Se concluyé que el desempefio es regular porque que alcanza un nivel de
acatamiento de propositos y metas trazadas por el banco de 21% de trabajadores que llegan a
la meta de manera regular, pese a que el 79% de los empleados consigue el nivel de

cumplimiento entre bueno y 6ptimo.

Zavala (2019) en su tesis de maestria en Gestion de Servicios de Salud, analiz6 el grado
de correlacion entre el liderazgo y los estilos de negociacion en el 11E clinica geriatrica San
Isidro Labrador - Lima, en su investigacion logré concluir que al tener el liderazgo ideal va
acompafado de una negociacion efectiva (cooperativo y competitivo) generando propuestas

de mejora y mayor reconocimiento con el fin de alcanzar un correcto desempefio laboral.

La negociacion en la actualidad es considerada como una habilidad indispensable. El
enfoque durante la negociacion debe ser el interés, luego la posicion. La clave para cada
negociacion exitosa es la planificacion anticipada, la preparaciény la paciencia. Es importante
tener en cuenta que no todas las negociaciones involucran dinero. Todo es negociable y todos
los dias se negocia con clientes, proveedores, colegas, incluso familia. La negociacion puede

considerarse como un juego, y como cualquier juego, tiene sus reglas y tacticas (Zavala, 2019)

Segun Holt (2005) la negociacion es una actividad que busca influir en el
comportamiento de un individuo, un grupo de personas o miembros de una organizacion para
cumplir los objetivos que se han trazado. Algunos tipos de conflicto pueden ser perjudiciales
para el éxito de las organizaciones; otras formas crean una organizacién mas abierta, mas
creativa y, en ultima instancia, mas efectiva. La clave es saber como conducir hacia el

conflicto constructivo (Gupta &Joshi, 2008). Desde el punto de vista tedrico, el conflicto



puede definirse como una incongruencia de deseos, metas o valores entre individuos o grupos,
incluidos los intentos de demostrar su propia posicién que acompafa a los sentimientos
antagénicos mutuos. De hecho, un choque de deseos, valores, intereses, actitudes, modales y
métodos generalmente desencadenan un conflicto (Khanaki&Hassanzadeh, 2010). El
conflicto puede comenzar por una mala comunicacion, la insatisfaccion causada por el estilo
de gestion, el deseo de obtener poder, el liderazgo ineficaz, la falta de apertura, etc. Se pueden
reconocer tres motores principales distintos de conflicto como: Poder, valor y economia
(Katz, 1965).

Thomas-Kilmann (TKI) (1974), evalua el comportamiento de un individuo en
situaciones de conflicto, es decir, situaciones en las que las preocupaciones de dos personas
parecen ser incompatibles. En situaciones de conflicto, podemos describir el comportamiento
de una persona a lo largo de dos dimensiones basicas: (1) asertividad, la medida en que el
individuo intenta satisfacer sus propias preocupaciones, y (2) cooperacion, la medida en que
el individuo intenta satisfacer las preocupaciones de la otra persona. Estas dos dimensiones
de comportamiento se pueden usar para definir cinco métodos para lidiar con el conflicto.
Estos cinco modos de manejo de conflictos se muestran a continuacion: (a) Competitivo,
luchar por alcanzar las metas y objetivos: Imponer sus puntos de vista y demostrar las ventajas
de la posicion. Este es el enfoque de "ganar-perder". Actla de una manera muy asertiva para
lograr sus objetivos, sin tratar de cooperar con la otra parte, y puede ser a expensas de la otra
parte. Este enfoque puede ser apropiado para emergencias cuando el tiempo es esencial o
cuando necesita una accion rapida y decisiva, y las personas conocen y apoyan el enfoque.
(b) Colaborativo, tratar de resolver los problemas inmediatamente, tomando en cuenta
siempre las opiniones e intereses de los demas. Esto es cuando se asocia / empareja con la
otra parte para lograr sus dos objetivos. Es como liberarse del paradigma de "ganar-perder" y
buscar el "ganar-ganar”. Esto puede ser efectivo para escenarios complejos donde necesita
encontrar una solucion novedosa. Esto también puede significar replantear el desafio de crear
un espacio y un espacio méas grandes para las ideas de todos. La colaboracion es a la vez
asertiva y cooperativa. Al colaborar, un individuo intenta trabajar con la otra persona para

encontrar una solucion que satisfaga plenamente las preocupaciones de ambos.

La desventaja es que requiere un alto grado de confianza, y alcanzar un consenso
puede requerir mucho tiempo y esfuerzo para lograr que todos participen y sintetizar todas las

ideas. (c) Compromiso o Status Quo, balance justo entre sus opiniones y las de los demas, ya



gue suele negociar de mutuo acuerdo. Este es el escenario de "perder-perder" donde ninguna
de las partes realmente logra lo que quiere. Esto requiere un nivel moderado de asertividad y
cooperacion. Puede ser apropiado para escenarios donde necesita una solucién temporal o
donde ambas partes tienen objetivos igualmente importantes. La trampa es caer en un
compromiso como una salida facil cuando colaborar produciria una mejor solucion. (d)
Evitacion, dejar que sean otros los que asuman las responsabilidades de resolver el problema.
Esto es cuando simplemente evitas el problema. No estas ayudando a la otra parte a alcanzar
sus objetivos, y no estas persiguiendo de manera asertiva los tuyos. Esto funciona cuando el
problema es trivial o cuando no tienes posibilidades de ganar. También puede ser efectivo
cuando el problema seria muy costoso o cuando la atmosfera esté cargada de emociones y
necesite crear algo de espacio. A veces, los problemas se resolveran por si mismos, pero "la
esperanza no es una estrategia”. En general, evitar no es una buena estrategia a largo plazo.
Evitar es poco asertivo y cooperativo. Al evitar, un individuo no persigue de inmediato sus
propias preocupaciones o las de la otra persona. El o ella no aborda el conflicto. Evitar podria
tomar la forma de evadir diplomaticamente un problema, posponer un problema hasta un
momento mejor, 0 simplemente retirarse de una situacion amenazante, y (e) Adaptacion,
sacrifica sus propios intereses ante los intereses de los demas, para mantener una buena
relacion. Esto es cuando cooperas a un alto grado. Puede ser a su propio costo y realmente
trabajar en contra de sus propias metas, objetivos y resultados deseados. Este enfoque es
efectivo cuando la otra parte es la experta o tiene una mejor solucién. También puede ser

eficaz para preservar futuras relaciones con la otra parte.

Para comprender mejor la efectividad en los trabajos, es importante conocer los
vinculos entre el desempefio laboral, las personas y los factores de situacion. EI desempefio
laboral es un factor muy considerable que influye en la rentabilidad de cualquier organizacion
(Bevan, 2012). El desempefio es importante para las organizaciones, ya que el desempefio de
los empleados conduce al éxito empresarial. Ademas, el desempefio es importante para las
personas, porque lograr tareas puede ser una fuente de satisfaccion (Muchhal, 2014). El
desemperio laboral se puede definir como comportamientos o actividades que se realizan para

lograr los objetivos de la organizacion (Motowidlo, Borman & Schmit, 1999).

El desempefio es el resultado del trabajo de una persona o grupo en una organizacién
en un momento particular que refleja qué tan bien la persona o el grupo alcanzan la

calificacion de un trabajo en una mision de logro de objetivos de la organizacion. El



desempefio depende mucho de la percepcion, los valores y las actitudes. Parece que hay tantas
variables que influyen en el desempefio del trabajo que es casi imposible darles sentido. Se
define como una funcion de la habilidad individual, la habilidad y el esfuerzo en una situacion
dada (Porter & Lawler, 1974). A corto plazo, las habilidades y capacidades de los empleados
son relativamente estables. Se define el desempefio en términos de esfuerzo extendido al
trabajo de un empleado. Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo y se satisfacen
sus necesidades, desarrollan un apego al trabajo o decimos que hacen y se esfuerzan por
desempefiarse mejor. EI mayor esfuerzo da como resultado mejores rendimientos
(Pushpakumari, 2008).

Garcia (2001) afirma que el desempefio laboral esta referido a las actitudes
observables de gran importancia para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Para
Stoner (2010), citado por Tuesta (2018), sefiala al desempefio como la forma en que los
colaboradores trabajan eficazmente para lograr objetivos. Se define como la finalizacion
exitosa de tareas, responsabilidades o asignaciones por parte de un empleado o grupo de
empleados seleccionados en funcion de los objetivos de desemperio establecidos e indicadores

de eficiencia y utilizacion efectiva de los recursos disponibles (Dewhurst et al., 2010).

Muchos factores podrian influir en el desempefio laboral del empleado, incluidos los
equipos, el entorno de trabajo fisico, el trabajo significativo, los procedimientos operativos
estandar, la recompensa por sistemas buenos o malos, la expectativa de desempefio, la
retroalimentacion sobre el desempefio, ademas del conocimiento, las habilidades y las
actitudes (Stup, 2003).

Podemos describir el desempefio en cuatro dimensiones: (a) Orientacion a resultado, el
cumplimiento de las expectativas de sus directores o el cumplimiento de los objetivos
organizacionales seguidos por la alta gerencia se dice sobre el desempefio de los colaboradores
(Shaikh, Tunio & Shah, 2017). El desempefio de los empleados también depende de su
satisfaccion interna hacia su trabajo. Si los colaboradores estan satisfechos con sus trabajos y
con la organizacion, entonces estdn mas interesados en desempefiarse bien para lograr con los
objetivos de la organizacion (Harter et al, 2002). (b) Recompensas, hoy en dia, el equilibrio
mundial entre el compromiso y el desempefio de los empleados para la organizacion es muy
necesario y las recompensas son la herramienta mas importante para el compromiso, la
satisfaccion laboral, la motivacion y el buen desempefio de los colaboradores (Fareed, et al.,

2013). Las recompensas extrinsecas se relacionan con recompensas financieras o relacionadas



con el efectivo, como el reconocimiento formal, los beneficios adicionales, los pagos de
incentivos, el pago, la promocion y las intrinsecas relacionadas con recompensas no
financieras o no monetarias, como logros, sentimientos de logro, reconocimiento, satisfaccion
laboral y crecimiento (Clifford, 1985). Las recompensas basicas (financieras y no financieras)
pueden utilizarse positivamente para aumentar el desempefio de los empleados. La
recompensa financiera consiste principalmente en el pago por desempefio, como la promocion
del empleo, la bonificacion, la comision, los obsequios, etc. y las recompensas no financieras
consisten principalmente en el reconocimiento social, el aprecio, la condicion de tipo de
trabajo, lo que significa responsabilidad laboral completa, etc. (Luthans, 2000). Las
recompensas tienen una influencia positiva en el desempefio laboral porque las recompensas
aumentan la eficiencia laboral de los trabajadores (Ajila & Abiola, 2004 citado en Fareed,
2013). (c) Habilidades, es un término definido de diversas maneras como calificaciones,
habilidades amplias (Payne 1999) o como parte de un modelo de competencia. Payne (1999)
consider6 las habilidades para cubrir todo, desde lectura, escritura, confiabilidad,
comunicacion, razonamiento, resolucion de problemas, motivacion hasta asertividad, juicio,
liderazgo, trabajo en equipo, orientacién al cliente, autogestion y aprendizaje continuo
(Spencer & Spencer 1993). La habilidad blanda es la habilidad de alguien que tiene una
relacion con otras personas. El atributo de habilidad blanda, por lo tanto, incluye el valor de
adopcion, motivacion, comportamiento, habitos, cardcter y actitud. La habilidad blanda son
atributos personales que mejoran las interacciones de un individuo y su desempefio laboral
(Sailah. 2008). Algunas habilidades son: la comunicacidn, el trabajo en equipo, la empatia, el
trabajo bajo presion, etc. (d) Percepcion sobre su trabajo, en esta dimensién se evalua si el
colaborador realiza sus labores con entusiasmo y responsabilidad. El entusiasmo laboral es
una actitud emocional que ama el trabajo. Esta actitud se refleja a través de la moral, la
disciplina y el desempefio laboral. Algunos factores influyen en el entusiasmo laboral,
incluidos los salarios, el entorno laboral, el liderazgo y la educacion. La motivacion y el
aprecio correctos por el trabajo conduciran a un mayor entusiasmo por el trabajo y un mejor
desempefio laboral. Ademas, disminuye el deseo de irse a otras empresas a trabajar (Fariaty,
2019).

La evaluacién del desempefio se ha definido como el proceso de identificar, evaluar y
desarrollar el desempefio laboral de los empleados en la organizacion, de modo que las metas

y objetivos de la organizacion se logren de manera mas efectiva, mientras que al mismo



tiempo se beneficia a los empleados en términos de reconocimiento, recepcion de
comentarios, catering para las necesidades laborales y para ofrecer orientacion profesional
(Zewdie, Demissie & Tsegay, 2014). Vance (1992) sefial6 que la evaluacion del desempefio
es un sistema de control que utilizan casi todas las organizaciones para especificar el
comportamiento que los empleados deben realizar de acuerdo con los objetivos de la
organizacion. La evaluacion del desempefio que plantearon Gomez-Mejia, Balkin y Cardy
(2001), citado por Tuesta (2018), como valor del rendimiento, propone conceptos de
identificacion, medicion y gestion del recurso humano en las organizaciones. La importancia
de la evaluacién de desempefio recae en el analisis de del desarrollo de las funciones
asignadas, basandose en hechos concretos lo que facilita la toma de decisiones y la mejora de
las condiciones laborales para el trabajador, permitiendo el desarrollo y sostenibilidad de la
organizacion. Ademas, permite destacar las fortalezas de los colaboradores, asi como plantear
oportunidades de mejora con respecto a las debilidades. Ademas, la evaluacion del desempefio
sirve como herramienta para gestionar la eficacia y la eficiencia de los empleados.

Chiavenato (2007) refiere que: (1) Para los gerentes o jefes. Contribuye a que conozcan
realmente a su personal, ademas, de plantear y desarrollar medidas dirigidas a optimizar el
desempefio a través de una comunicacion asertiva con el fin de explicar cual es el método de
evaluacion del desempefio que se tomara en cuenta, cuéles son las ventajas y beneficios. (2)
Para el subordinado. EI personal lograra conocer sus debilidades que debe optimizar y
destrezas para seguir reforzando. También, conocera lo que sus superiores esperan de ellos y,
por ultimo, es esencial que el trabajador conozca en qué aspectos debe capacitarse para
aumentar su rendimiento. (3) Para la organizacion. Los superiores mostraran interés por
aumentar el nivel de desempefio de los trabajadores y a la vez el colaborador aumentara
gradualmente su desempefio y por ende conseguiran cumplir las metas u planes de la

organizacion.

Robbins (2005) menciono que se usan fuentes de informacion como los informes. Por
otra parte, Puchol (2003) la evaluacion del desempefio es un procedimiento que abarca toda
la etapa del trabajador teniendo en cuenta una valoracion de criterios en funcion a sus labores

habituales.

A continuacion, se describiran algunos métodos sobre la evaluacion de desempefio:

(a) Meétodo de escala grafica, Chiavenato (2000) lo describe como un método que evalda el



desempefio del trabajador con factores que se definen y se graduan previamente, sin caer en
la subjetividad y prejuicios. Se utiliza un formulario de doble entrada entre los factores de
evaluacion del desempefio y los grados de variacion. Por otra parte, Sherman et al. (2001),
citado por Tuesta (2018), explican que los evaluadores no deben incurrir en subjetivismos al
utilizar este método, para ello primeramente deben ser capacitados asimismo se debe definir
con anticipacioén los factores o escalas de valoracion que cubra todos los requisitos que el
puesto requiere. (b) Método de ensayos escritos, Robbins y Coulter (2000) afirman que el
método de ensayos escritos es mas sencillo, cuando el evaluador es habil en la redaccion
resaltando las fortalezas y las debilidades de cada trabajador, para lo cual se debe evitar la
subjetividad, precisando sus oportunidades de mejora acompafiadas de sugerencias. (C)
Método de eleccion forzada, segun Chiavenato (2000), Este método consiste en el empleo de
items que describen los tipos del desempefio. El instrumento de medicion es dividido en
grupos y cada uno de ellos incluye items en donde se debe seleccionar la frase que se asocia
mejor al desempefio del trabajador. (d) Método de investigacion de campo, Chiavenato (2000)
sefiala que es necesaria una asesoria de un especialista al encargado para realizar este método
de evaluacion de desempefio, para ello se analiza informacién recopilada teniendo
conocimiento de las causas, origenes y motivos que permitiran disefiar programas que
permitan favorecer el crecimiento personal y profesional del empleado en la organizacion. (e)
Método de incidentes criticos, segin Dessler (2001), de manera periddica tanto el supervisor
como el trabajador deben reunirse, analizar y evaluar su avance con respeto a los registros
grabados con anterioridad. (f) Método de comparacion por pares, Roobins y Coulter (2000)
afirmaban que se realizan comparaciones entre los miembros de una compafiia. Si se
evidencia un alto desempefio entonces se le fija una valoracion y se suma las veces que se
estima que tiene el mejor rendimiento para generar un indice y pueda ser distinguido del resto.
Este procedimiento se complica cuando se evaltan a demasiados trabajadores, (g) Método de
distribucion forzosa, para Dessler (2001) sefiala que la institucion evalGa sus necesidades y
propositos a partir de ello, ejecuta de manera individual una evaluacion. La empresa asigna

porcentajes a los factores que seran examinados en las determinadas categorias.

Por lo expuesto se plantea la siguiente pregunta ¢Influye los estilos de negociacién
sobre el desempefio laboral en los tasadores de Crédito Pignoraticio en Caja Municipal en la
ciudad Chiclayo en el afio 2019?
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El instrumento elaborado sera de mucha utilidad para otros estudios en contexto
similares. Ademas, beneficiara a otros empleados de la organizacion que serian capaces de
comprender la importancia de los estilos de negociacién y su impacto en el desempefio
laboral. La caja municipal también se beneficiara de este estudio, porque la negociacion si no
se mejora podria conducir a un servicio al cliente deficiente y menos ganancias. El estudio
ayudaria a la organizacién a proyectar una imagen corporativa positiva al pablico en base al

desempefio laboral.

Los resultados se utilizaran para mejorar las operaciones y mejorar el rendimiento a
través de los mecanismos de negociacion que se investigaran como los mas apropiados. Esta
informacion podra ser utilizada por la gerencia, la junta y las partes interesadas clave de la
caja municipal para comprender la mejor manera de negociar para que el desempefio no se

vea afectado.

De ese modo, se plante6 como objetivo general, Determinar si los estilos de
negociacion influyen sobre el desempefio laboral de los tasadores de Caja Municipal en
Chiclayo, y como objetivos especificos: Identificar el estilo de negociacién que mas
predominan de los tasadores de Caja Municipal, determinar el nivel de las dimensiones del
desempefio laboral de los tasadores de Caja Municipal, determinar si los estilos de
negociacion se asocian con las dimensiones del desempefio laboral de los tasadores de Caja
Municipal y determinar si los estilos de negociacion influyen sobre las dimensiones del

desempefio laboral.

En las hipotesis, se considerd que si existe influencia de los estilos de negociacion
sobre el desempefio laboral en los tasadores en una Caja Municipal en Chiclayo.
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Il.  METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Fue un estudio cuantitativo, contando con un estudio sistematico, empirico y reflexivo en base
a supuestas relaciones existentes entre variables, permitiendo generalizar lo resultados de
manera amplia a través magnitudes y formas de conteo. Por ende, el proceso de comparacion

se hace mas facil con otras investigaciones similares.

Asimismo es de tipo aplicada, de nivel explicativo y de disefio no experimental/transversal.
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2.2.0peracionalizacion de variables

Tabla 1; Operacionalizacién de variables

Variable Dimension Indicadores items Unidad De Medida Instrumento
Competencia (Forzado -
P L ( L ) Autoconocimiento
Colaboracion (Resolucion de ., . .
. Resolucién de problemas Respuesta Cuestionario de
Estilos de problemas) L .
. . . concretos. dicotémica Cuadro de Killman
negociacion Compromiso (Compartir) L
L Logro de metas (AoB) tabulacién
Evasion (Retractar) Tiemno
Acomodo (Alivio) P
Orientacion a resultados Logro de objetivo
Satisfaccion
. Nunca
Recompensas Reconocimiento
. . Raras veces . .
N Recompensas e incentivo . Cuestionario
Desempefio laboral ., o A veces Likert
Percepcion Capacitacion . (encuesta)
. - Casi siempre
Disponibilidad y Siempre
Habilidades colaboracion P
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: 60 tasadores de una Caja Municipal
Muestra: Censal pues, fue una poblacion perfectamente mediable y, por lo tanto, no hubo

muestreo.
2.4. Técnicas, instrumentos de recoleccién de datos

La recoleccion de datos utilizd la técnica de investigacion bibliogréafica especializada como

libros, revistas especializadas y tesis.

Por otro lado, se utiliz6 el test de Kilman como instrumento para poder determinar el estilo
de negociacion que posee cada tasador ante un conflicto. Consisten en 30 enunciados que
describen posibles comportamientos al reaccionar ante estas diferencias. Para cada par de
enunciados, se debe de circular la A o B que corresponda al enunciado que sea mas

caracteristico de su propio comportamiento.

También, se utilizé una encuesta semi - estructurada con aprobada por expertos para conocer
el desempefio laboral de los mismos. La Escala contiene 20 preguntas dividido en 4

dimensiones. Se emple6 una escala Likert del 1 al 5.

El periodo de aplicacion del test y la encuesta fue en el mes de noviembre del afio 2019,
convirtiendo al proyecto en una investigacion transversal debido a que el estudio fue en un

determinado tiempo.
2.5. Métodos de andlisis de datos

Se utilizo el test de Kilman y la encuesta semi — estructurada se realizardn mediante el
programa SPSS, Permitiendo organizar los resultados a través de tablas y graficos empleando

la prueba de chi cuadrado de Pearson.
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2.6. Procedimiento

Se efectuod el primer contacto con el administrador de la Caja municipal, para solicitar la
autorizacion para efectuar el estudio. Posteriormente se aplico los instrumentos al personal de
la Caja municipal. Una vez recogida la informacion fue registrada en una base de datos
utilizando Excel y SPSS para posteriormente procesar los datos. Seguidamente se identificd
el método estadistico correspondiente para la investigacion que permita responder a cada uno

de los objetivos indicados en la investigacion.
2.7. Aspectos éticos

Para proceder a la ejecucion de dicho estudio se solicitdé previamente autorizacion escrita al
gerente de dicha empresa, autorizacion oral de los trabajadores para la realizaciéon de la
encuesta.

No existieron preferencias o prejuicios personales, no existio riesgo en la recoleccion de
datos, porque los sujetos fueron informados.

Antes de convertirse en participantes, se les explicé el tema de investigacion y se respeto la
confidencialidad de los participantes. Posteriormente, se presentaron los datos obtenidos de
manera honesta y transparente.

Se protegio la identidad del colaborador, porque no se ha considerado datos personales del

encuestado como apellidos y nombres.
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1.  RESULTADOS

En cuanto al objetivo especifico 1: Identificar los estilos de negociacion de los tasadores de
una Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo en el afio 2019, se encontrd los siguientes

resultados:

Porcentaje

Compromiso Competencia Evasion Colaboracion Acomodo

Estilo de negociacion

Figura 1. Estilos de negociacion

Se observa que el estilo de negociacion que méas predomina es el compromiso (48,33) mientras
que los estilos colaboracion y acomodo fueron los estilos menos valorado (8,33 y 6,667 %,

respectivamente).

Porcentajes

Logro de objetivo Recompensas Percepcion sobre su Cualidades

trabajo

Figura 2. Dimensionesdel Desempefio laboral
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Respecto a las dimensiones del desempefio laboral, el logro de objetivo fue la mejor valorada
por los tasadores (26,69 %), mientras que las cualidades fue la que obtuvo menor calificacion
(23, 63%).

Correlacion

Las variables de estudio si bien es cierto esta basada en Likert, se categorizaron ambas
variables para asignarles una denominacion basadas en sus respectivas baremaciones. Para
efectos de la variable estilos de liderazgo se utilizaron: Competencia, Colaboracion,
Compromiso, Evasion y Acomodo. Para la variable desempefio las categorias utilizadas

fueron: Alta, media y baja.

Estilos de negociacién y logro de objetivos.

Se evidencia que los estilos de negociacion se asocian a logro de los objetivos (dimension
de la variable desempefio) al tener un valor de significacion menor a 0.05. Asi mismo esta
asociacion es de intensidad moderada, por lo que el valor de V de Cramer es de 0.589 (los

valores de esta prueba vande 0 a 1)

Tabla 2 Andlisis de la asociacién de variables

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,786° 4 ,000
Razon de verosimilitud 20,146 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 6,354 1 ,012
N de casos vélidos 60

Fuente; Elaboracion propia

Tabla 3 Analisis de la intensidad de la asociacion

Medidas simétricas

Valor Significacién aproximada
Nominal por Nominal Phi ,589 ,000
V de Cramer ,589 ,000
N de casos vélidos 60

Fuente; Elaboracion propia
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Al analizar en detalle la asociacion de los grupos especificos de ambas variables, se aprecia
que la asociacion va en los grupos de compromiso, evasion y acomodo con el logro de los
objetivos evaluado como alto, en tanto que el estilo de negociacion de colaboracion se asocia

con el logro de objetivo medio.

Tabla 4 Asociacion entre las dimensiones de estilos de negociacion y de Logro de
objetivos

Tabla cruzada

Logro de objetivo

Medio Alto Total
Estilo de negociacién Competencia Recuento 4 8 12
Recuento esperado 2,8 9,2 12,0
Residuo corregido 9 -9
Colaboracién Recuento 5 0 5
Recuento esperado 1,2 3,8 5,0
Residuo corregido 4,2 4.2
Compromiso Recuento 4 25 29
Recuento esperado 6,8 22,2 29,0
Residuo corregido -1,7 1,7
Evasion Recuento 1 9 10
Recuento esperado 23 7,7 10,0
Residuo corregido -1,1 1,1
Acomodo Recuento 0 4 4
Recuento esperado 9 31 4,0
Residuo corregido -1,1 1,1
Total Recuento 14 46 60
Recuento esperado 14,0 46,0 60,0

Fuente; Elaboracion propia
En el siguiente gréafico se aprecia que el estilo de negociacion de tipo compromiso es el que
mas colaboradores tiene con desempefio alto en la dimension logro de objetivo.
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Logro
de
objetivo
Emedio

W Alto

Recuento

Competencia Colaboracion Compromiso Evasidn Acomodo

Estilo de negociacion
Figura 3. Estilos de negociacion

Estilos de negociacidn y recompensas.

Se evidencia que los estilos de negociacion se asocian asimismo con recompensas
(dimension de la variable desempefio) al tener un valor de significacion menor a 0.05. Asi
mismo esta asociacion es de intensidad moderada, por lo que el valor de V de Cramer es de

0.514 (los valores de esta prueba van de 0 a 1)

Tabla 5 Asociacion entre estilos de negociacién y recompensas

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,8572 4 ,003
Razon de verosimilitud 19,235 4 ,001
Asociacion lineal por lineal 12,622 1 ,000
N de casos vélidos 60

Fuente; Elaboracion propia

Tabla 6 Intensidad de la asociacion entre Estilos de negociacion y Recompensas

Medidas simétricas

Valor Significacién aproximada
Nominal por Nominal Phi 514 ,003
V de Cramer 514 ,003
N de casos vélidos 60

Fuente; Elaboracion propia
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El andlisis en detalle, para ver cuales son los grupos que se asocian tanto de los estilos de

negociacion con la dimension recompensas, se aprecia que la asociacion va en los grupos de

competencia y colaboracidn con un nivel de desempefio laboral en su dimension recompensas

alto. De otro lado para los estilos evasion y acomodo su nivel de desempefio en recompensa

es de nivel medio.

Tabla 7 Asociacion entre dimensiones de estilos de negociacion y Recompensas

Tabla cruzada

Recompensas
Medio Alto Total
Estilo de negociacion Competencia Recuento 2 10 12
Recuento esperado 48 7,2 12,0
Residuo corregido -1,8 1,8
Colaboracion Recuento 0 5 5
Recuento esperado 2,0 3,0 5,0
Residuo corregido -1,9 1,9
Compromiso Recuento 11 18 29
Recuento esperado 11,6 17,4 29,0
Residuo corregido -,3 3
Evasion Recuento 7 3 10
Recuento esperado 4,0 6,0 10,0
Residuo corregido 2,1 2.1
Acomodo Recuento 4 0 4
Recuento esperado 1,6 2,4 4,0
Residuo corregido 2,5 -25
Total Recuento 24 36 60
Recuento esperado 24,0 36,0 60,0

Fuente; Elaboracion propia

En el siguiente gréafico se aprecia que el estilo de negociacion de tipo compromiso es el que

mas colaboradores tiene con desempefio alto en su dimension recompensas.
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Recuento

Competencia Colaboracion Compromiso Evasion Acomodo

Estilo de negociacion

Figura 4. Estilos de negociacion y Recompensas

Estilos de negociacion y cualidades.

Se evidencia que los estilos de negociacion se asocian asimismo con cualidades (dimension
de la variable desempefio) al tener un valor de significacion menor a 0.05. Asi mismo esta
asociacion es de intensidad moderada, por lo que el valor de V de Cramer es de 0.526 (los

valores de esta prueba vande 0 a 1)

Tabla 8 Asociacion entre estilos de negociacién y cualidades

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,2402 8 ,000
Razén de verosimilitud 26,452 8 ,001
Asociacion lineal por lineal ,506 1 477
N de casos validos 60

Fuente; Elaboracion propia
Tabla 9 Intensidad de la asociacién de Estilos de negociacion y cualidades

Medidas simétricas

Valor Significacion aproximada
Nominal por Nominal Phi 744 ,000
V de Cramer 526 ,000
N de casos validos 60

Fuente; Elaboracion propia
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El andlisis en detalle, para ver cuales son los grupos que se asocian tanto de los estilos de

negociacion con la dimension cualidades, se aprecia que la asociacion va en el grupo de

competencia con un nivel medio de desempefio de cualidades. De otro lado para los estilos

colaboracion y compromiso un nivel de cualidades alto. Finalmente, para el estilo acomodo

el nivel de desempefio en cualidades es bajo.

Tabla 10 Asociacion entre estilos de negociacion y Cualidades

Tabla cruzada

Cualidades
Bajo Medio Alto Total
Estilo de negociacion Competencia Recuento 0 8 4 12
Recuento esperado 1,0 4.6 6,4 12,0
Residuo corregido -1,2 2,3 -1,6
Colaboracion Recuento 0 1 4 5
Recuento esperado 4 1,9 2,7 5,0
Residuo corregido -7 -9 1,2
Compromiso Recuento 0 10 19 29
Recuento esperado 2,4 111 15,5 29,0
Residuo corregido 23 -6 1,8
Evasion Recuento 5 3 2 10
Recuento esperado 8 3,8 53 10,0
Residuo corregido 5,2 -6 -2.3
Acomodo Recuento 0 1 3 4
Recuento esperado 3 15 2,1 4,0
Residuo corregido -,6 -,6 9
Total Recuento 5 23 32 60
Recuento esperado 5,0 23,0 32,0 60,0

Fuente; Elaboracion propia

En el siguiente gréafico se aprecia nuevamente que el estilo de negociacion de tipo compromiso

es el que mas colaboradores tiene con desempefio alto, esta vez en la dimensién cualidades.
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Figura 5. Estilos de negociacion y Cualidades

Estilos de negociacién y percepcion sobre sus trabajos.

Se evidencia que los estilos de negociacion se asocian asimismo con percepcion sobre su
trabajo (dimension de la variable desempefio) al tener un valor de significacion menor a
0.05. Asi mismo esta asociacion es de intensidad moderada, por lo que el valor de V de

Cramer es de 0.465 (los valores de esta prueba van de 0 a 1)

Tabla 11. Estilos de negociacién y percepcion de sus trabajos

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,9042 8 ,001
Razon de verosimilitud 27,303 8 ,001
Asociacion lineal por lineal 9,300 1 ,002
N de casos validos 60

Fuente; Elaboracion propia

Tabla 12 Intensidad de la asociacion estilos de negociacion y Percepcion de sus trabajos

Medidas simétricas

Valor Significacién aproximada
Nominal por Nominal Phi ,657 ,001
V de Cramer 465 ,001
N de casos validos 60

Fuente; Elaboracion propia
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El analisis en detalle, para ver cudles son los grupos que se asocian tanto de los estilos de
negociacion con la dimension cualidades, se aprecia que la asociacion va en el grupo de
competencia con un nivel bajo de percepcion sobre su trabajo. De otro lado para los estilos
evasion y acomodo con un nivel de percepcion sobre su trabajo alto. Finalmente, para el estilo

compromiso el nivel de percepcidn sobre su trabajo en un nivel medio.
Tabla 13 Dimensiones de estilos de negociacion y Percepcion de su trabajo

Tabla cruzada

Percepcion sobre su trabajo

Bajo Medio Alto Total
Estilo de negociacion Competencia Recuento 5 2 5 12
Recuento esperado 1,2 3,0 78 12,0
Residuo corregido 4,1 -7 -1,9
Colaboracion Recuento 0 1 4
Recuento esperado 5 1,3 3,3 5,0
Residuo corregido -8 -3 7
Compromiso Recuento 0 12 17 29
Recuento esperado 2,9 73 18,9 29,0
Residuo corregido -2,5 2,8 -1,0
Evasion Recuento 1 0 9 10
Recuento esperado 1,0 2,5 6,5 10,0
Residuo corregido ,0 -2,0 1,8
Acomodo Recuento 0 0 4
Recuento esperado 4 1,0 2,6 4,0
Residuo corregido -7 -1,2 1,5
Total Recuento 6 15 39 60
Recuento esperado 6,0 15,0 39,0 60,0

Fuente; Elaboracion propia
En el grafico se aprecia nuevamente que el estilo de negociacion de tipo compromiso es el

gue mas colaboradores tiene con desempefio alto, esta vez en la dimension cualidades.
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Grafico de barras

o0 Percepcion

Recuento

Competencia Colaboracién Compromiso Evasion Acomodo

Estilo de negociacion

Influencias

Tabla 14 Influencia de los estilos de negociacién y Desempefio laboral

Pruebas multivariante?

sobre su
trabajo
M Bajo
W edio
W Alto

Efecto Valor F gl de hipétesis gl de error Sig.
Interseccion Traza de Pillai ,989 1153,940 4,000 52,000 ,000
ESTILO Traza de Pillai 1,124 5,371 16,000 220,000 ,000

a. Disefio : Intersecciéon + ESTILO

Fuente; Elaboracion propia

Se aprecia que los estilos de negociacion influyen sobre el desempefio laboral
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Tabla 15 Influencia de los estilos de negociacion en las dimensiones de desempefio laboral

Pruebas de efectos inter-sujetos

Tipo Il de
suma de Media

Origen Variable dependiente  cuadrados cuadratica F Sig.

Modelo corregido Logro de objetivo 3,718 4 ,930 7,288 ,000
Recompensas 3,806 4 ,951 4,939 ,002
Habilidad 7,982 4 1,995 6,506 ,000
Percepcion sobre su 5,416 4 1,354 3,474 ,013
trabajo

Interseccion Logro de objetivo 270,031 1 270,031 2117,152 ,000
Recompensas 243,578 1 243,578  1264,532 ,000
Habilidad 224,285 1 224,285 731,289 ,000
Percepcion sobre su 260,365 1 260,365 668,086 ,000
trabajo

ESTILO Logro de objetivo 3,718 4 ,930 7,288 ,000
Recompensas 3,806 4 ,951 4,939 ,002
Habilidad 7,982 4 1,995 6,506 ,000
Percepcion sobre su 5,416 4 1,354 3,474 ,013
trabajo

Error Logro de objetivo 7,015 55 ,128
Recompensas 10,594 55 ,193
Habilidad 16,868 55 ,307
Percepcion sobre su 21,434 55 ,390
trabajo

Total corregido Logro de objetivo 10,733 59
Recompensas 14,400 59
Habilidad 24,850 59
Percepcion sobre su 26,850 59

trabajo

Fuente; Elaboracion propia

Se observa que los estilos de negociacion influyen sobre las dimensiones del desempefio

laboral con un sigma menor a 0.05
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IV. DISCUSION

Frente al objetivo Determinar si los estilos de negociacion influyen sobre el desempefio
laboral de los tasadores de Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo en el afio 2019 se
concluyd que si influye ( sigma menor a 0.05) de la misma manera, Akoth (2017) encontro
en sus resultados que la mayoria (64.4%) de los encuestados estuvo de acuerdo en que la
negociacion influyé en el desempefio organizacional. Esto implica que cuanto més adopta la
organizacion la negociacion, mas aumenta el rendimiento. También se concluyo que la forma
mas efectiva de negociacion se enfoca en lograr una situacion en la que todos salgan ganando,

lo que ayuda a mejorar el entorno laboral general.

Ademas, es necesario enfocarse en aumentar la utilizacion de estrategias de manejo de
conflictos como la negociacién y la intervencién de terceros para aumentar el desempefio
organizacional. Cabe resaltar que, segin Holt (2005) la negociacion es una actividad que
busca influir en el comportamiento de un individuo, un grupo de personas 0 miembros de una

organizacion para cumplir los objetivos que se han trazado.

Respecto al objetivo Identificar el estilo de negociacion que mas predomina en los tasadores
de Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo en el afio 2019 se concluye que el compromiso
es el estilo que mas predomina (48,33%). Es decir, los tasadores valoran la relacion entre
ambas partes y reconocen que puede haber una pérdida, y se prefiere llegar a un acuerdo que

perder por completo. Todos logran mas 0 menos lo que buscaban al inicio de la negociacion.

Cabe resaltar que se empleo el modo de conflicto de Thomas-Kilmann (TKI) (1974) es decir,
se evaluo el comportamiento de un individuo en situaciones de conflicto, es decir, situaciones

en las que las preocupaciones de dos personas parecen ser incompatibles.

En la negociacion influyen varios factores que se relacionan directamente con los perfiles del
negociador. Por lo tanto, es importante analizar el estilo y las habilidades de cada negociador.
En las negociaciones es particularmente importante identificar los factores que motivan a la

persona 'y comprender como pueden influir en la negociacion.

Este estilo es comdn cuando las partes tienen un alto nivel de confianza entre ambos y no
cuentan con suficiente tiempo para extender la negociacién mientras que, en el estudio de

Moreira (2018) concluy6 que la adaptacion es estilo mas frecuente en las personas. La persona
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se caracteriza porque realiza sacrificios para cumplir con las necesidades del resto y de esa

manera mantener buenas relaciones interpersonales. También, intenta no herir a las personas.

Por su lado, Salazar (2015) hall6 que el estilo de negociador méas adecuado para la
organizacion es el colaborativo o cooperativo por su capacidad para entusiasmar, orientar a
las personas y presentar propuestas creativas. Altmae, Tlrk y Toomet (2013) relizaron una
comparacion entre jovenes y adultos y concluyeron que los gerentes mas jovenes estan méas
orientados a las tareas, mientras que los mas adultos suelen estar orientados a las relaciones y
evitan conflictos; las mujeres son mas colaborativas y evitan conflictos, y los hombres tienden
a usar el modo de acomodacion mas que las mujeres. Sorprendentemente, las mujeres tienden

a ser mas competitivas.

Cabe mencionar que un conflicto puede comenzar por una mala comunicacién, la
insatisfaccion causada por el estilo de gestion, el deseo de obtener poder, el liderazgo ineficaz,
la falta de apertura, etc. La negociacion en la actualidad es considerada como una habilidad
indispensable. El enfoque durante la negociacion debe ser el interés, luego la posicion. La
clave para cada negociacién exitosa es la planificacion anticipada, la preparacion y la
paciencia. La negociacidn puede considerarse como un juego, y como cualquier juego, tiene

sus reglas y tacticas (Zavala, 2019).

Segun, el objetivo determinar el nivel de las dimensiones del desempefio del &rea de Crédito
Prendario de Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo en el afio 2019 se conluyé que la
dimensién mas valorada fue el logro de objetivo (26,69 %). Es decir, los colaboradores
cumplen con la meta propuestas, logran captar cliente, etc. Sin embargo, en el estudio de
Reyes y Zarate (2016) concluyeron que el desempefio es regular porque que alcanza un nivel
de acatamiento de propositos y metas trazadas por el banco de 21% de trabajadores que llegan
a la meta de manera regular, pese a que el 79% de los empleados consigue el nivel de

cumplimiento entre bueno y 6ptimo.

Muchos factores podrian influir en el desempefio laboral del empleado, incluidos el entorno
de trabajo fisico, el trabajo significativo, los procedimientos operativos estandar, la
recompensa por sistemas buenos o malos, la expectativa de desempefio, la retroalimentacion

sobre el desempefio, ademas del conocimiento, las habilidades y las actitudes (Stup, 2003).
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En el estudio de Thapa, Kumar y Raj (2017) se enfocaron en determinar los factores que
determinan el desempefio y concluyeron que son el equilibrio entre la vida laboral, los
incentivos y las recompensas, el entorno laboral, la marca del empleador, el crecimiento

profesional y la cultura organizacional.

Por otro lado, se mostro que los gerentes en el banco deben tener evaluaciones de desempefio
e interactuar con su personal con frecuencia, enfocandose en administrar el desempefio
deficiente o pagar revisiones junto con comentarios. La gestion del desempefio de la empresa
debe hacerse una practica regular y positiva. Una identificacion adecuada de las necesidades

y la satisfaccion del empleado para mejorar el rendimiento también es importante.

Se resalta que el establecimiento de objetivos tendria un impacto positivo en la efectividad de
los empleados. Los trabajadores sin objetivos establecidos pueden encontrarse trabajando de
manera ineficaz sin direccion y conocimiento sobre como se estan desempefiando o qué valor
estan agregando a la organizacion.El desempefio de los empleados también depende de su
satisfaccién interna hacia su trabajo. Si los colaboradores estan satisfechos con sus trabajos y
con la organizacidn, entonces estan mas interesados en desempefiarse bien para lograr con los

objetivos de la organizacion (Harter et al, 2002).

Es fundamental evaluar el rendimiento porque mejora de las condiciones laborales para el
trabajador, permitiendo el desarrollo y sostenibilidad de la organizacion. Ademas permite
destacar las fortalezas de los colaboradores asi como plantear oportunidades de mejora con
respecto a las debilidades. También, la evaluacion del desempefio sirve como herramienta

para gestionar la eficacia y la eficiencia de los empleados.

En el objetivo Determinar si los estilos de negociacidn se relacionan con las dimensiones del
desempefio laboral de los tasadores de Caja Municipal en la ciudad de Chiclayo en el afio
2019 se concluyd que los estilos de negociacion se relacionan con las dimensiones del
desempefio laboral. Los resultados fueron similares al estudio de Akoth (2017) quién encontro

una relacion positiva entre la negociacion y el desempefio organizacional.

Por ultimo, en el objetivo Determinar si los estilos de negociacion influyen sobre las
dimensiones del desempefio laboral de los tasadores de Caja Municipal en la ciudad de
Chiclayo en el afio 2019 se concluyd que los estilos de negociacion influyeron sobre las

dimensiones del desempefio laboral ( sigma menor a 0,05). Al respecto, Zavala (2019)
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concluyd que al tener el liderazgo ideal va acompafiado de una negociacion efectiva
(cooperativo y competitivo) generando propuestas de mejora y mayor reconocimiento con el

fin de alcanzar un correcto desempefio laboral.

Por otro lado, Stup (2003) refirié que muchos factores podrian influir en el desempefio laboral
como el entorno de trabajo fisico, el trabajo significativo, los procedimientos operativos
estandar, la recompensa por sistemas buenos o malos, la expectativa de desempefio, la
retroalimentacion sobre el desempefio, ademéas del conocimiento, las habilidades y las
actitudes. El entorno de trabajo puede obstaculizar, intervenir o establecer limites en el rango
de comportamientos de trabajo que se muestran, lo que, a su vez, puede afectar el rendimiento

de la tarea.
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CONCLUSIONES

Los estilos de negociacion tienen efecto sobre el desempefio de los tasadores siendo
necesario aumentar la utilizacion de estrategias de manejo de conflictos como la
negociacion y la intervencion de terceros para aumentar el desempefio organizacional.
El estilo de negociacién que mas predomina en los tasadores de Caja Municipal es el
compromiso. Es decir, los tasadores valoran la relacién entre ambas partes y
reconocen que puede haber una pérdida, y se prefiere llegar a un acuerdo que perder
por completo.

La forma mas efectiva de negociacion se enfoca en lograr una situacion en la que todos
salgan ganando, lo que ayuda a mejorar el entorno laboral general.

La dimension del desempefio laboral més valorada fue el logro de objetivo. Es decir,
los colaboradores cumplen con la meta propuestas, logran captar cliente, etc.

Una identificacion adecuada de las necesidades y la satisfaccion del empleado para
mejorar el rendimiento también es importante.

Los estilos de negociacion se relacionan con las con las dimensiones del desempefio
laboral. Es decir, a medida que se implementen estilos de negociacién adecuados se
vera reflejado un mejor desempefio laboral

Los estilos de negociacion influyen sobre las dimensiones del desempefio laboral de
los tasadores de Caja Municipal. Se debe tener en cuenta una negociacion efectiva y
generar propuestas de mejora y mayor reconocimiento con el fin de alcanzar un

correcto desempefio laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda para futuros estudios tomar en cuenta el estilo de negociacion con
mejor desempefio laboral, como el estilo de compromiso, para poder adaptar y crear
un perfil adecuado con respecto al puesto de tasador.

Crear y ofrecer programas de aprendizaje y desarrollo que respalde las necesidades

de crecimiento de los tasadores.
Ofrecer reconocimiento al cumplimiento de objetivos, asi como realizar encuestas
continuamente para comprender la percepcion del personal con respecto al logro de

sus objetivos estratégicos.

Realizar talleres o sesiones de negociacién para mejorar las habilidades de los

tasadores.
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ANEXOS

Anexo 01:

Matriz de consistencia

Propuesta de Matriz de Consistencia

Chiclayo — julio 2019

Autor: Joan Carlos Jiménez Centurion

Titulo: Influencia de los estilos de negociacion en el desempefio laboral de tasadores del area de crédito pignoraticio de Caja Municipal en la ciudad

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

(Influye los estilos de
negociacion sobre el
desempeifio laboral en los
tasadores de Crédito Prendario
en Caja Municipal en la ciudad
Chiclayo en el afio 2019?

Problemas especificos:

(Cual es el estilo negociacion
que mas predominan de los
tasadores de Caja Municipal en
la ciudad de Chiclayo en el afio
2019?

Objetivo General:

Determinar si los estilos
de negociacion influyen
sobre el desempefio
laboral de los tasadores
de Caja Municipal en la
ciudad de Chiclayo

Objetivos Especificos:
Identificar el estilo de
negociacion que mas
predominan de los
tasadores de Caja
Municipal en la ciudad

Hipotesis General:

Si, existe influencia

de los estilos de

negociacion sobre el
desempefio laboral
en los tasadores en

una Caja Municipal

en la ciudad de

Chiclayo.

Variable 1: Estilos De Negociacion

Escala De

Dimensiones | Indicadores ftems L Niveles
Medicion
Competencia | Autoconocimie
(Forzado) |nto
I ., | Resolucion de Fuerte

Co aboraglron problemas 5

(Resolucion concretos. A-B | Tabulaciéon |Regular
de problemas) iy

Débil

Compromiso
(Compartir)

Logro de metas
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(Cual es el nivel de las
dimensiones del desempefio
laboral de los tasadores de Caja
Municipal en la ciudad de
Chiclayo?

(Los estilos de negociacion se
asocian con las dimensiones del
desempefio laboral de los
tasadores de Caja Municipal en
la ciudad de Chiclayo?

(Los estilos negociacion
influyen sobre las dimensiones
del desempefio laboral de los
tasadores de Caja Municipal en
la ciudad de Chiclayo?

de Chiclayo

Determinar el nivel de
las dimensiones del
desempefio laboral de
los tasadores de Caja
Municipal en la ciudad
de Chiclayo

Determinar si los estilos
de negociacion se
asocian con las
dimensiones del
desempefio laboral de
los tasadores de Caja
Municipal en la ciudad
de Chiclayo

Determinar si los estilos
de negociacion influyen
sobre las dimensiones
del desempefio laboral
de los tasadores de Caja
Municipal en la ciudad
de Chiclayo.

No, no existe
influencia de los
estilos de

negociacion sobre el
desempefio laboral
en los tasadores en

una Caja Municipal

en la ciudad de
Chiclayo

Tiempo

Evasion
(Retractar)

Acomodo
(Alivio)

Variable 2: Desempeio Laboral

. . . . Escala De .
Dimensiones |Indicadores Items . Niveles
Medicion
Logro de
Orientacion a objetivo N
. ., nca
resultados Satisfaccion v
.. Raras
Reconocimient
veces .
0 Bajo
Recompensas A
Recompensas e VECES | Likert Regular
incentivo Casi L
., . Optimo
Percepcion o, siempre
Capacitacion
Disponibilidad | >'*"P"
Habilidades |y colaboracion
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Anexo 02:
INSTRUMENTO DE THOMAS KILMAN

INSTRUCCIONES: Considere situaciones en que encuentre que sus deseos difieren de

los de otra persona. Como responde generalmente a dichas situaciones. En las siguientes
paginas encontrara varios enunciados que describen posibles comportamientos al
reaccionar ante estas diferencias. Para cada par de enunciados, favor de circular la Ao B
que corresponda al enunciado que sea mas caracteristico de su propio comportamiento.
En muchos casos ni el enunciado A ni el B serd muy representativo de su
comportamiento, pero en este caso, favor de escoger aquel que describe la reaccion que
mas probablemente tendria usted.
1. a. Enocasiones dejo a otro que asuma la responsabilidad de resolver el problema.

b. En lugar de negociar sobre los aspectos en que no estamos de acuerdo, yo trato de

enfatizar los puntos en lo que si estamos de acuerdo.
2. a. Trato de encontrar una solucion en que ambos transigimos.

b. Intento manejar todos mis intereses, asi como también todos los intereses de la

otra persona.
3. a. Habitualmente intento alcanzar mis metas con firmeza.

b. Intento apaciguar los sentimientos de la otra persona y conservar nuestra relacion.
4. a. Trato de encontrar una solucién en que ambos transigimos.

b. Algunas veces sacrifico mis propios deseos por los deseos de la otra persona.
5. a. Consistentemente busco la ayuda de la otra persona para encontrar una solucion.

b. Trato de hacer lo que sea necesario para evitar tensiones inutiles.
6. a. Trato de evitar crearme una situacion desagradable.

b. Trato de triunfar en mi postura.
7. a. Intento posponer el asunto hasta que tenga tiempo para pensarlo.

b. Renuncio a ciertos puntos para ganar a otros.
8. a. Generalmente soy firme en la persecucion de mis metas.

b. Intento expresar abiertamente todas las preocupaciones y problemas de inmediato.
9. a. Siento que no siempre vale la pena preocuparme por las diferencias.

b. Me esfuerzo por ganar mis metas.

10. a. Soy firme para lograr mis metas.

b. Intento encontrar una solucion en que ambos transigimos.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

. De inmediato intento sacar a la luz todos los problemas.

. Intento apaciguar los sentimientos de la otra persona y conservar nuestra relacion.
. En ocasiones evito expresar opiniones que puedan crear controversia.

. Lo dejo que conserve algo de su posicion si el me deja conservar algo de la mia.
. Propongo transigir.

. Presiono para dejar bien clara mi posicion.

. Explico mis ideas a la otra persona y le pido que me explique las suyas.

. Intento demostrar la I6gica y beneficios de mi postura.

. Me pongo en el lugar de la otra persona para comprenderlo bien.

. Prefiero meditar concienzudamente antes de decidir qué hacer.

. Cedo en algunos puntos con tal de dejar satisfecha a la otra persona.

. Defiendo con ahinco mi postura.

. Usualmente persigo mis metas con firmeza.

. Intento hacer lo que sea necesario para evitar tensiones inutiles.

. Dejo que la otra persona sostenga su punto de vista si esto la hace feliz.

o » T 9« T » T 9« T 94 T 9 T O oo T o

. Dejo que la otra gane algunos argumentos si me permite ganar a mi algunos de los
mios.

a. De inmediato intento sacar a la luz todos los intereses y problemas.

b. Intento posponer los problemas hasta que ha tenido tiempo de pensar.

a. De inmediato intento tratar nuestras diferencias.

b. Intento encontrar una justa combinacion de puntos ganados y perdidos para
ambos.

a. Al abordar las negociaciones, intento ser considerado hacia los deseos de la otra
persona.

b. Siempre me inclino a tener abierta solucion de problema.

a. Intento encontrar una postura intermedia entre su opinion y la mia.

b. Afirmo mis deseos.

a. Con frecuencia me interesa mucho satisfacer todos nuestros deseos.

b. En ocasiones dejo que otros asuman la responsabilidad de resolver el problema.
a. Si la opinion de la otra persona parece ser muy importante para él, intentaria
cumplir con sus deseos.

b. Intento hacerlo transigir.
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

a. Intento mostrarle la l6gica y los beneficios de mi postura.

b. Al abordar las negociaciones, intento ser considerado hacia los deseos de la otra
persona.

a. Propongo que ambos transijamos.

b. Casi siempre me interesa satisfacer todos nuestros deseos.

a. En ocasiones evito asumir posturas que puedan crear controversias.

b. Dejo que la otra persona sostenga sus puntos de vista si esto lo hace feliz.

a. Usualmente persigo mis metas con firmeza.

b. Usualmente busco la ayuda de la otra persona para encontrar una solucion.

a. Propongo que ambos transijamos.

b. Siento que no siempre vale la pena preocuparse por las diferencias.

a. Intento no lastimar los sentimientos de la otra persona.
b. Siempre comparto el problema con la otra persona, con el fin de llegar a una
solucion.
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Anexo 03:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TASADORES DE CAJA MUNICIPAL DE LA CIUDAD DE CHICLAYO - 2019

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su

punto de vista. Estas seran utilizadas en un proceso de investigacion, el cual busca medir el

desempefio laboral de los tasadores de Caja Municipal de la ciudad de Chiclayo - 2019. Los

datos seran manejados confidencialmente.

Edad:

Instrucciones: Marque con una X la opcidn acorde a lo que piensa, para cada una de las

siguientes interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas 0 malas. Sea sincero(a) al

contestar

Criterios para responder el cuestionario

Totalmente en En desacuerdo| Ni de acuerdo ni en | De acuerdo Totalmente
2) 4) de
desacuerdo (1) desacuerdo (3)
acuerdo (5)
ITEMS 3] 2

ORIENTACION A RESULTADOS

1. Cumplo con la meta de colocacién propuesta de gerencia

2. Apertura los certificados requeridos segun la
clasificacion de mi agencia.

3. Mantengo la mora dentro de los parametros establecidos
y cumplo con el pago segun listado.

4. Logro con exito captar clientes de acuerdo a la meta.

5. Se pudo vender la cantidad exigible de lotes adjudicados.

6. Evito que la cantidad de lotes adjudicados sea mayor al
establecido.

RECOMPENSAS
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7. Te encuentras satisfecho con el trabajo que realizas.

8. Siente que su labor es reconocida por su lider

9. Considera que su labor es reconocida por sus
compafieros de trabajo

10. Esté de acuerdo con las recompensas econémicas que
recibe.

11. En los dos ultimos afios ha recibido alguna capacitacion
por su Organizacién

12. Se considera adecuadamente capacitado para efectuar
sus labores actuales

HABILIDADES

13. Siempre esta dispuesto a cumplir con sus tareas
asignadas

14. Aporta ideas o esta pendiente para que tu equipo
cumpla con sus funciones.

15. Participa activamente en las reuniones de trabajo
convocadas.

16. Toma iniciativas para proponer mejoras en el servicio o
labor que desemperia.

17. Me llevo bien con los compafieros de area.

18. Hay confianza y comprension entre los compafieros de
area.

PERCEPCION SOBRE SU TRABAJO

19. Realiza sus labores con entusiasmo y responsabilidad

20. Te gustaria trabajar en otra Organizacion, si se presenta
la oportunidad.
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Anexo 04: Validacion de instrumentos.

VARIABLE = DIMENSION INDICADORES TEMS
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Edgardo Delgado Castro

D.N.I: 16672364

Cacique Collique N° 295 Urb. La Tina - Chiclayo
Celular : (01)998752562

Email: edelgado@cajapiura.pe

EDUCACION

EXPERIENCIA
PROFESIONAL

Magister en Administracién Estratégica de Empresas por
Ia Pontificia Universidad Catélica del Pert (PUCP -Lima)
2013,

Diplomado en Microfinanzas por ESAN 2013

Contabilidad

Titulo de Contador Pablico 1995
Universidad Nacional de Trujillo

Bachiller en Clencias Econdmicas 1994
Universidad Nacional de Trujillo

Especializacion en Finanzas 1997
LP.AE.

CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE
PIURA SA.C. (CMAC PIURA SA.C.) desde 1994 a la
fecha.

Administrador de Agencia de las Agencias Miraflores
(Lima), Fiori (Lima), Balta (Chiclayo) y Chiclayo.

Jefe de Créditos a Ia Pequeiia Empresa de las Agencias
Chiclayo y Cajamarca.

Analista de Créditos a la Pequefia Empresa en las
Agencias de Piura y Chiclayo.
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DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos Anita Marcela. Narro Pledra

DN A0236161

Direcciéon Micaela Bastidas N*155- Urbanzacion Bancarios
Teléfono: 074-227473

Celular +51976425041

Estado Civil. Soltero

Edad. 40 afos

Fecha de Nacimento: 15 de Junio 1979

E-mail; marcelnarro@@amail.com

Magister con mencidn en Gerencla Empresarial de la Universidad Nacional Pedro Ruu Gallo.
Mabilidades en planificacidn, negociacidn, relaciones interpersonales, capecided analitica y oe
adaptacion " entomos cambiantes Y operaciones financieras
Proactiva, responsable, con vocackon de servicio, trabajo en equipo, onentado a kb optimaacion de
recursos y desarrollo de estrategias.

1l Formacion Académica

2011 . 2013 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO - LAMBAYEQUE
Escuela de Post- Grado

1996 - 2001 UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
Facultad de Administracion de Empresas

1989 - 19956 COLEGIO NUESTRA SENORA DEL CARMEN - Lambayeque
Estudios primaria y secundaria

1981 - 1988 COLEGIO JESUS DE MARIA

Estudios primaria (Tero - 4to grado)

EXPERIENCIA LABORAL

Mayo 2004 - a la actualidad CMAC PIURA SAC.

Supaervisora de Servicios Financieros — Agencia Chiclayo
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Noviembre 2001 Octubre 2003 SUPERINTENDENCIA DE ADMINISTRACION TIBUTARIA

SUNAT
Venficacion de devolucion de IGV- Regon Selva

Sotiembre - Noviembre (2001) JORSA SAC.
Area oe Ventas

Junio 2000 - Abril 2001 Direccion Regional de Transportes
Practicas Pre- Profescnaies

INFORMACION ADICIONAL

Cursos

v “Programa de futuros empresarios” - Dictado por el Centro las Eras y of PAD (Escusla
de Alta direccion de la Universidad de Piura)

Idiomas.
v Inglés (Nivel Intermedio - Avanzado)

Informatca:
v Manejo de programas de Microsoft Word — Excel - PowerPont. nivel avanzaco

Logros:

v  Quinto supatior durants mis estudos de Administracion de Empresas
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DN 08158927

JOSE LUIS CHAVEZ LINARES

FORMACION

2016-2018 UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS, Mencidn en Administracion de

2013 mzoxo.manmmm.mmmmmam
UNIVERSIDAD ESAN
DIPLOMADO EN GERENCIA DE MARKETING

2012 Setiembre 2012 & Marzo de 2011, 5t0 superior, 1er puesio an ol Cusdro de
Mérito
UNIVERSIDAD ESAN

2010 DIPLOMADO EN MARKETING, Conocimiento y Tendencias de Mercade

Mayo a Setiembre de 2012, 5to superior, 410 pUeSto en &f Cuadro de Mérts
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVE)O
VIl PMV Especializacion en Marketing y Ventas

Abeil 2010
20008 UNIVE CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVE)O
Licenciado en Administracion de Empresas. Sto Superior, ler puesio en
cuadro de Ménto
1988 - 1997 ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS (EMCH)
OFICIAL DEL EJERCITO PERUANO
EXPERIENCIA

2017 - Actual  CMAC PIURA SAC
AREA COMERCIAL DE CREDITOS - CONSUMO
Asesor de Finanzas Personales
o Asesoro y gestono créditos a los clientes de la carters de Consumo de
CMAC PIURA SAC

CMAC PIURA SAC

Area de Marketing
Nor Oriente del Area de Marketing
Encargado de coordinar acciones de Marketing y estrategias comertiales e
regidn Nor Oriente que comprende un totai de 56 Agencias distribuidas en los
departamentos de Amazonas. Ancash, Cajamarca. La Ubertad. Lambayegue
y San Martin de Caja Municipal de Ahorro y Crédito De Plurs SAC. empresa
1999-2012 dedicada a servicios de intermediacidn inancera

2012 - 2017
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2007-2015%

1988-1998
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|
|
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SOLUCIONES DE MERCADO EIRL

Thtular y Gerente
mm-mnmmymmum
comercial exitosamente dedicada 8 Drndar servicios pubicitarcs en vis
publica y medios altermativos.

o Grado de Teniente de Infanteria.
o Hablendo realizado todos los Cursos de carmera correspondientes &l grado
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