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RESUMEN

El objetivo de este articulo es determinar la influencia entre el nivel de las
competencias del talento humano de los martilleros y la eficiencia en las
subastas, tanto en la afluencia de postores como en el nivel de precios ad-
judicados. Asi una buena capacitacidon de un subastador asumira la moti-
vacion para llevar a cabo la atraccién de nuevos postores, ademas de la ca-
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nos de actitud motivadora y persuasioén, como talentos notables en la efi-
ciencia del licitador, que debe ser evaluado constantemente por la gestiéon

2 Uni idad Nacional M d
institucional del Programa Nacional de Bienes Incautados (PRONABI)*. niversicac Naciona ' Hayor ce

San Marcos, Facultad de Ciencias
Palabras clave: Talento-Humano; Motivacién; Capacidad-Persuasiva; Administrativas. Lima, Pert.

Subasta. b Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, Facultad de Ciencias
ABSTRACT

Econdmicas. Lima, Per.

The objective of this article is to determine the influence between the level
of the human talent competences of the auctioneers and the efficiency in
the auctions, both in the influx of bidders and in the level of prices awarded.
Thus a good training of an auctioneer will assume the motivation to carry
out the attraction of new bidders, in addition to the persuasive capacity to
increase the bid price of the bidders for a greater expectation of importance
of the auctioned good. As a result of this study, it is observed that there is a
significant relationship, in terms of motivating attitude and persuasion, as
notable talents in the efficiency of the bidder, which must be constantly eval-
uated by the institutional management of the National Program of Seized
Assets (PRONABI).
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INTRODUCCION

Alles (2007) define a las competencias del ta-
lento humano como “las caracteristicas de per-
sonalidad, que son observados en los compor-
tamientos de cada persona y pueden generar
un desempefio exitoso en un puesto de traba-
jo” (p.- 79). Con esta definicion deberian operar
todas las entidades del Estado, ante una nueva
gestion de los servidores y personal publico. Sin
embargo, la mayoria de las instituciones del es-
tado no propician el desarrollo del talento y las
competencias en los trabajadores. Una de estas
instituciones es el Programa Nacional de Bienes
Incautados (PRONABI) que no es la excepcion,
pues no cuenta con talleres, politicas ni regla-
mentos que acrediten la participacion de los
trabajadores en algun evento de gestion o desa-
rrollo de competencias humanas.

En ese sentido, las subastas publicas orien-
tadas a generar ingresos al Estado, por la incau-
tacion de bienes ilicitos, debe tener los subasta-
dores altamente competitivos; por este motivo
la institucién encargada capacita a su personal
en dos competencias importantes para la reali-
zacién de la eficiente labor del martillero: capa-
cidad persuasiva y motivacion. El primero, en la
concepcion de mercadotecnia, es aprehender la
conciencia de las personas para que compren un
determinado bien o servicio, por lo que es parte
del buen desempefio de un subastador. Si bien
Petty y Cacioppo (1986) en su “Modelo de la pro-
babilidad de elaboracién” reconocen que el éxito
de la persuasion depende del grado de motiva-
cion y capacidad de atencién del receptor para
desear algo. El segundo, menciona Reeve (2010)
que desde las teorias de Maslow (1991) hasta
Robbins y Judge (2009), definen la motivacion
como “los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia que realiza un indivi-
duo en la consecucion de un objetivo” (p. 28).

Asfi, en las subastas de PRONABI se puede
observar que los subastadores (o martilleros)
s6lo se limitan a mencionar las ofertas mas altas
hacia los postores, sin ningtin tipo de incentivo
para mejorarlas, una falta de persuasion para
levantar el precio de la “puja” restringiendo un
mayor nivel de ingresos que podria percibir la
institucion. Sin embargo, la falta de capacidad
persuasiva por parte de los martilleros no es la
Unica razén que perjudica intrinsecamente las

pretensiones econémicas de PRONABI; también
esta la ausencia de estrategias motivacionales,
tales como las recomendadas por la teoria “Y”,
que se observa mediante la falta de nivel de
motivacion del empleado (martillero), lo cual,
segun Coulter (1996), citado en Chiavenato
(2004), reduce su esfuerzo para alcanzar el pro-
posito econdmico de la organizacion, como es el
maximo nivel de recaudacion. Evidentemente la
intensidad y persistencia del esfuerzo, se debe-
ria ver reflejado en la conducta del martillero.

Por tanto, si el martillero muestra una
conducta o actitud poco entusiasta o dinamica
(como ocurre con los martilleros del PRONABI),
el pablico (postores), producto del efecto conta-
gio, sentird el mismo malestar y aburrimiento,
desincentivando su participacion en los proxi-
mos eventos, provocando asi (en muchos casos)
la participacion de sélo un postor y, por tanto,
de acuerdo con las bases de la Subasta de PRO-
NABI, la adjudicacién al precio base.

Muchos autores consideran que el nivel de
las competencias del talento humano (es decir,
las enlazadas con la personalidad y el compor-
tamiento) obtienen un vinculo muy cercano con
la capacidad de hacer eficazmente las tareas del
trabajo que se le asigna, por tanto, es influyente
en el bienestar de la organizacién. Producto de
ello, es que el desarrollo de la teoria se centr6 en
cémo lograr una éptima seleccidn del personal
y como desarrollar sus competencias al interior
de la institucién.

Nociones Actuales de la Gestion de
Recursos Humanos.

La gestion del talento humano, en la mayor par-
te del mundo occidental donde las empresas
pretenden adquirir desde diferentes Opticas,
la exigencia de una renovacién y mejora de al-
gunos principios esenciales en esta darea muy
importante. Segun Lefcovich (2009) algunos
paradigmas actuales en esta gerencia que se
manejan actualmente para que las empresas
sean mas competitivas son:

e Todo el personal colabora para alcanzar los
objetivos organizacionales, contribuyendo
de manera activa con la calidad de su trabajo.

e Lamotivacién laboral debe ir asociado con
los conocimientos técnicos y el potencial
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creativo para estimular la innovacién en la
organizacion.

e Impulsar el trabajo en equipo en toda la
organizacion.

e Darle trascendencia ala capacitacion del per-
sonal para descartar que es una inversion.

Actualmente, en el Perd, la mayoria de las
instituciones estatales persisten en continuar
con aquellas condiciones totalmente opuestas a
las definidas en los puntos anteriores. Por ello,
se tiene la necesidad urgente de efectuar un
cambio de mentalidad y actualizacién de estos
paradigmas para alcanzar una ventaja compe-
titiva en la organizacién. Las empresas que si-
gan considerando de forma opuesta a lo que la
mayoria realiza, obtendra ventajas absolutas y
relativas de manera notable, para implementar
acciones que mejoren su performance y lleguen
ser Unicas en el mercado.

Estos cambios no solo modifican la menta-
lidad de la clase dirigencial, sino que también
genera estrategias y tacticas que favorecen a la
competitividad de los recursos humanos en la
compafiia. Para realizar estas mejoras es nece-
sario orientar la gestion de recursos humanos a
los cambios de mentalidad relativos a ella, pues
se basan en modificaciones de los fines estraté-
gicos para apoyar a los trabajadores en sus lo-
gros laborales como personales, en cuestiones
comerciales, tecnolégicas y financieras.

Diversos investigadores en psicologia
y potencial innovador han deducido que las
personas emplean 1% de sus capacidades en
promedio. Segun Lefcovich (2009) si el creci-
miento en la productividad, tanto a nivel em-
presarial como social, fuera mejor aprovechado
se alcanzaria “el maximo provecho a los siste-
mas de educacidn y capacitacion, la eliminacién
de las barreras a la creatividad e innovacion, el
fomento de la imaginacion, y la mejora en los
sistemas de comunicacion” (p. 25).

El principal enfoque de esta investigacion
es el humanista que ha encontrado su principal
afinidad en las ciencias administrativas y genera
una diversidad de teorias para determinar la re-
lacion existente entre las organizaciones empre-
sariales y el talento humano; pero audn falta esta-
blecer relaciones sobre qué y cdmo gestionarlos,

pues a medida que avanza el tiempo, la velocidad
de transmitir el conocimiento se va haciendo
mas consistente y por ende existen razones para
seguir desarrollando nuevas investigaciones
acerca de este enfoque.

Enfoque Conductista.

Para canalizar la postura de esta investigacion,
el enfoque conductista nos da un alcance de la
gran importancia de la contratacion del perso-
nal adecuado para desenvolverse en los esce-
narios profesionales del puesto laboral, pues se
identifican las capacidades de fondo que con-
llevan a desempefios superiores. De acuerdo
con lo que se necesita en el puesto, se adaptan
a las capacidades que determinan ciertas situa-
ciones nuevas, para lo cual es necesario que el
personal tenga capacidad para una buena toma
de decisiones, habilidad analitica y creatividad.

Este proceso deriva del analisis, no solo
resulta de los procesos de la organizacion, sino
también de las capacidades de las personas con
sus objetivos personales y profesionales, iden-
tificacion de situaciones nuevas y buena toma
de decisiones. De acuerdo con Mertens (2002)
el modelo conductista registra “las capacida-
des de fondo de la persona que conlleva a des-
empefios superiores en la organizacion. Gene-
ralmente, se aplica a los niveles directivos en la
organizacién y se circunscribe a las capacida-
des que le hacen destacar ante circunstancias
no predefinidas” (p. 3).

Por el contrario, de acuerdo con Tobdn
(2006), las competencias estan ligadas a los
procesos organizacionales; por lo que este en-
foque se resalta en “asumir la competencia
como: habilidades, conocimientos y destrezas
para resolver dificultades en los procesos labo-
rales-profesionales, desde el marco organiza-
cional” (p. 20).

Estas competencias laborales se encuen-
tran dentro de una serie de capacidades que en
su conjunto forman el Talento Humano, que se-
gun Alles (2007) analiza las capacidades de una
persona, teniendo en cuenta tres perfiles como
son los conocimientos, destrezas y competen-
cias. Los cuales se resume en la Figura 1.

Segtin el Manual del director de recursos hu-
manos, realizado por Ernest y Young Consultores
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Figura 1. Competencias del Talento Humano en tres planos. Adaptado
de “Desarrollo del talento humano basado en competencias”, por M. A.
Alles, 2007, p. 38.

(2013) las competencias son caracteristicas sub-
yacentes de la persona, “que estan relacionadas
con una correcta actuacioén en el puesto de traba-
jo y que pueden basarse en la motivacion, en los
rasgos de caracter, en el concepto en si mismo, en
actitudes y valores, y una variedad de conductas”

(p. 5).

Este articulo tomara dos competencias,
que son basicamente el sustento del martillero
para que la subasta sea exitosa y eficiente, que
genere ganancias para el Estado y sea atractivo
para que mas postores propongan sus ofertas.
Estas competencias son motivacion laboral y
capacidad de persuasion.

Motivacion laboral.

La motivacion laboral es una estrategia que in-
tegra todo el trabajo que se realiza en las dife-
rentes actividades laborales porque ofrece in-
centivos, esto ayuda a que el trabajador realice
con satisfaccion sus tareas. La motivacién labo-
ral depende de dos factores: como el trabajador
se auto estimule y como lo estimula el entorno
(Robbins y Coulter, 2008).

Entendamos entonces que la motivacion se
vuelve un factor importante para el comporta-
miento del ser humano, puesto que este, se vera

involucrado en diferentes circunstancias las
cuales lo llevaran a actuar de cierta forma, ya
sea por decision propia o como se mencionaba
anteriormente, porque el medio asf se lo solicite.

Robbins y Judge (2009) definen a la moti-
vaciéon como “los procesos que inciden en la in-
tensidad, direccién y persistencia del esfuerzo
que realiza un individuo para la consecucion de
un objetivo” (p. 175). Segtin estos autores, los
tres elementos fundamentales en la definicion
anterior son intensidad, esfuerzo y persisten-
cia. Primero, se entiende que la intensidad con-
siste entonces en cuanto una persona se esfuer-
za, es el principal elemento en el que se piensa
cuando se habla de motivacién. Segundo, el
esfuerzo que se debe buscar es el que se dirige
hacia las metas de la organizacion y tiene con-
gruencia con ellas. Finalmente, la motivacion
tiene una inclinacién de persistencia, que es la
medida de cuanto tiempo una persona sostiene
su esfuerzo.

La motivacién es de suma importancia
para las empresas, ya que Rodriguez (2002)
citado por Berardi (2015) menciona esta tras-
cendencia indicando que “el capital humano es
uno de los principales elementos de las empre-
sas. Por ello, en el desarrollo de las politicas de
Responsabilidad social, las organizaciones han
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de asumir compromisos de gestioén sensibles a
las necesidades de sus trabajadores” (p. 15).

Capacidad Persuasiva.

Moya (1999) menciona que:

La eficacia de un mensaje persuasivo de-
pende fundamentalmente del efecto que
produzcan en el receptor cuatro elemen-
tos claves: a) la fuente (quién es el emisor
del mensaje: su experiencia, sinceridad,
atractivo, semejanza con el receptor, po-
der); b) el contenido del mensaje (calidad
de los argumentos, incentivos que pro-
mete, organizacion, claridad, si pone el
énfasis en los aspectos racionales o emo-
cionales); c) el canal comunicativo (por
ejemplo, visual o auditivo, directo o indi-
recto), y d) el contexto (relajado o serio,
agradable o desagradable, distracciones).
(p.- 15) (Ver Figura 2)

McGwire (1972) citado en Morales y Huici
(1989), enuncié un modelo sobre la relacién en-
tre caracteristicas del receptor y susceptibilidad

ESTIMULO DE LA

COMURNICACION

Son filtrados

de persuasion. Por lo que la actitud cambia cuan-
do estd determinado principalmente por la re-
cepcidn del mensaje y la aceptacion de este. Las
personalidades del receptor, en ocasiones, toman
efectos inversos sobre estos dos componentes.

Por otro lado, investigaciones actuales in-
dican que:

El aumento de la inteligencia se presenta
asociado a la disminucién de la persua-
sién. La autoestima, por su parte, tam-
bién parece estar relacionada positiva-
mente con la recepcién y negativamente
con la aceptaciéon. Cuanto mayor es el co-
nocimiento que el receptor tiene del tema
y mas articulado esta este conocimiento,
esto es, cuanta mas fuerza tiene la acti-
tud, mas dificil es persuadirle. (Morales y
Huici, 1989, p.23)

Persuasion y Cambio de Actitud.

La Teoria de la Persuasién que guia los cam-
bios de actitud de las personas, se regula en la
propension que confiere a las actitudes y sus
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Figura 2. Elementos de la Capacidad Persuasiva. Adaptado de “Persuasion and Social Influence”, por
S. Trenholm, 1989, p. 155.
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mecanismos un cierto grado de predictibilidad
en las acciones y conductas del ser humano.
Es porque un mensaje persuasivo que preten-
de cambiar la actitud y la conducta tiene que
modificar primeramente los pensamientos o
creencias del que recibe el mensaje.

Teoria de las Subastas.

La subasta se emplea cuando un ofertante tie-
ne muchos compradores factibles de adquirir
el producto, o un demandante tiene muchos
vendedores que estan dispuestos a pagar por
el producto. Por lo que “si desea evitar nego-
ciar con cada uno de los compradores, el ven-
dedor puede hacer valer su posiciéon de mo-
nopolio para imponer las reglas que han de
definir con quién se transara y a cual precio”
(Singer, 2002, p. 4).

Tipos de subastas.

En este estudio se adopta el modelo clasico de
subastas, que segun Singer (2002) se basa en
dos supuestos:

e Los postores son simétricos, es decir, la
disposicién probable que delimita su valo-
racion de compra es la misma para todos.

e Elvalor de compra que propuso el ganador
obedece Unicamente a las ofertas enuncia-
das por los postores que ofertaron en la
subasta.

Licitacion de sobre sellado

En una subasta de sobre sellado, se reali-
za cuando dos o mas postores indican de
manera secreta el precio que han decidi-
do ofertar por el bien subastado. Luego, el
subastador descubre cada sobre y conce-
de como ganador al postor que propuso
la oferta mas alta, si existe empate entre
los postores dicha adjudicacion se realiza
al azar.

Subasta de segundo precio o de Vickrey

Una subasta se llama de segundo pre-
cio cuando el ganador es el oferente que
ofrecié el mayor precio por el bien, pero
no paga el precio que él ofrecio, sino la se-
gunda oferta mas alta. Amodo de ejemplo,
si Pedro, Juan y Diego ofrecen $30, $20 y
$40, Diego se adjudica el bien y paga $ 30.

Ineficiencia en Subasta.

Segtin Lengwiler y Wolfstetter (2010) en una
subasta existe la ineficiencia por dos tipos de
corrupcién: a) tipo I, puede invitar al mejor pos-
tor areducir su oferta o b) tipo II), puede invitar
al segundo mejor postor a aumentar su oferta.
Esto contribuye a explicar por qué combatir la
corrupcion es intrinsecamente dificil. Nuestro
analisis se basa en la suposicién de que el su-
bastador corrupto contempla solo un contacto
ilegal. Justificamos esto con el hecho de que los
esquemas de manipulacién de ofertas que in-
volucran a varios licitadores estan sujetos a un
mayor riesgo de deteccidn, porque cada trans-
ferencia deja alguna evidencia sélida que puede
rastrearse.

Habilidades del Martillero como Meca-
nismo de Eficiencia de una Subasta.

Segun Lacetera, Larsen, Pope, y Sydnor (2016)
se considera seis mecanismos frecuentes que
podrian impulsar la heterogeneidad en la capa-
cidad del subastador:

* Revelacién directa de informaciéon. Una
forma en que los subastadores podrian
afectar los resultados del mercado es reve-
lando directamente informacién sobre los
productos que se venden.

e Persuadir a los vendedores para que
disminuyan los valores de reserva. Los
principales efectos documentados en este
documento se refieren a la capacidad de un
subastador para lograr una venta.

e Generacion de patrones de ofertas que
aumentan la revelaciéon de los valores
del licitador. Es posible que las subastas
del mundo real no logren los mismos be-
neficios para aumentar los ingresos que la
teoria clasica predeciria.

e Reduccionde las fricciones de biisqueda.
Gran parte de la actividad en las subastas
de automoviles al por mayor ocurre en
una variedad de carriles de subastas
simultdneamente.

e Facilitar la negociacion eficiente directa-
mente o mediante ofertas fantasmas. Un
subastador podria facilitar la negociacidn
entre el mejor postor y el vendedor si la

Gestion en el Tercer Milenio 23(46)



Las competencias del talento humano de los martilleros en la eficiencia de las subastas en Pert

oferta final no alcanza el precio de reserva
secreto del vendedor. Asi, el subastador ac-
tda como si el postor final ain enfrentara
una corriente de ofertas competidoras, lo
que indica al postor final que el precio de
reserva aun no se ha alcanzado.

e Explotacién de sesgos de comportamien-
to. Una fuente final de heterogeneidad pue-
de provenir de la variacién en la capacidad
que tienen los subastadores de explotar los
posibles sesgos de comportamiento en la
configuracion de la subasta.

METODOS

Este estudio es de tipo aplicada, ya que se busca
el empleo de una teoria en la solucién de un pro-
blema. Adema3s, la investigacion tiene un nivel
descriptivo, pues se describe un problema, se
analiza a través de un instrumento para dar una
recomendacion acertada. El método de investi-
gacion a emplear de acuerdo con Sierra (2001)
sera el deductivo, puesto que “los conceptos y
enunciados surgen de una revision y sistemati-
zacion presentada en el marco tedrico; a partir
del cual se realiza la contrastacién empirica en
una realidad concreta” (p. 21).

De otro lado, Arias y Pefialoza (2013)
muestran que “estadisticamente la adjetivacion
de poblacién finita o infinita va a depender de
la posibilidad del investigador de contar con
un listado completo de los individuos, sujetos
u objetos investigados” (p. 9). Por lo que la po-
blacién se ha determinado por los 45 postores
asistentes a la subasta realizada por CONABI de
fecha 6 de junio del 2017, fecha en la cual se rea-
lizé la subasta publica, la cual se analizara en el
presente estudio. Reemplazando en la féormula
de Fisher y Navarro (1996) obtenemos un tama-
fio de muestra (n) de 30 postores, los cuales se
seleccionaran aleatoriamente para realizar un

Tabla 1
Distribucion de dimensiones.

Variables Dimensiones

Competencias Humanas (X) Motivacion (x,)
Capacidad Persuasiva (x,)
Eficiencia de Subastas (Y) Afluencia (y,)

Ganancia (y,)

cuestionario que servird de instrumento para
los resultados de esta investigacion.

El instrumento que se us6 fue realizado
por los autores y fue validada por juicio de ex-
pertos en el area de recursos humanos, igual-
mente se confirmo su alta confiabilidad en con-
sistencia interna a través del Alfa de Cronbach
que tuvo como resultado 0.833, lo cual indica
que el instrumento puede ser replicable y sus
resultados son validos.

Cabe mencionar que el instrumento tuvo
las preguntas que miden los indicadores, los
cuales brindan la percepcién de los 30 asisten-
tes al evento de CONABI, sobre las competen-
cias humanas (primera variable) que destacan
y se observan en los martilleros, ademas de en-
tender con precision su relacién con la eficien-
cia de la subasta (segunda variable) los cuales
se relacionan con sus dimensiones (X,-y,; X,-y,)
como se ve en la Tabla 1. Asi, las preguntas con-
sideradas de apoyo en la primera variable son
para las dimensiones motivacién y capacidad
persuasiva que son numeradas del 1 al 8 y, las
dimensiones afluencia y ganancia en Subastas
en la segunda variable son del 9 al 16. Cada pre-
gunta especifica (ftems) poseera 5 alternativas
en escala Likert como sigue: Excelente (1), Bue-
no (2), Regular (3), Malo (4) y Deficiente (5);
cuyos resultados se exponen en el siguiente ca-
pitulo de esta investigacion.

RESULTADOS

A continuacién, se hara una descripcion rela-
cional entre las dimensiones de las variables de
estudio, cuyos resultados se han hallado luego
de realizar el cuestionario (instrumento). Asi
se observa que en la Tabla 2 la relacién entre la
Motivacion que tiene el martillero y la Afluen-
cia de postores es positiva, es decir, si la moti-
vacién mejora, la afluencia también lo hara.

Tipo de item items
Escala de Licker lal4
Escala de Licker 5al8
Escala de Licker 9al12
Escala de Licker 13al16

Nota: Elaboracién propia.
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En los resultados de la Tabla 2 indican que
los indicadores de la dimension Motivacién (In-
tensidad, dindmica y entusiasmo) explican la
Afluencia de postores, de acuerdo con la per-
cepciéon que tuvieron sobre el Martillero, los
cuales indican que el 20% de los asistentes a la
subasta declaran a la motivacién del martillero
como Malo y el 80% Regular. Ademas, la pro-
porcion de la afluencia de postores estd influida
por la motivacién, el 75% de los que perciben
que el martillero esta regularmente motivado
afirma que la afluencia es poca, y el 89% de los
que perciben que esta mal motivado indica que
la afluencia de postores que asisten a las subas-
tas es regular.

En la Tabla 3 se observa que la relacion en-
trela Capacidad Persuasiva que tiene el martille-
ro y la Ganancia Ofertante es positiva, es decir,
si la Capacidad Persuasiva mejora, la afluencia
también lo hara.

En los resultados de la Tabla 3 se observa
que la relacién entre la Capacidad Persuasiva
que tiene el martillero y la Ganancia Ofertante
es positiva, es decir, si la Capacidad Persuasiva
mejora, la afluencia también lo hara. Por otro
lado, los indicadores de la dimensién Capacidad
Persuasiva (organizacion, claridad y actitud)

explican la Ganancia Ofertante, de acuerdo con
la percepcidn que tuvieron sobre el Martillero,
indican que el 57% de los asistentes a la subasta
declaran a la Capacidad persuasiva del marti-
llero como Regular, el 30% lo considera Malo y
el 13%, bueno. Ademas, la Ganancia Ofertante
esta influida por la Capacidad Persuasiva, por
ende, el 53% de los que perciben que el marti-
llero estd regularmente motivado afirma que
la Ganancia Ofertante es poca, el 57% regular;
ademas, 42% de los que perciben que el marti-
llero estd mal motivado indica que esta ganan-
cia es poca, mientras el 11% consideran regular
la Ganancia Ofertante de las subastas.

Por ultimo, en la Tabla 4 se observa que la
relacion entre las variables Competencias Hu-
manas que tiene el martillero y la Eficiencia en
Subasta, la cual es positiva, es decir, si la Com-
petencias Humanas mejora, la Eficiencia tam-
bién lo hara.

En los resultados de la Tabla 4 indican que
las dimensiones de la variable Competencias
Humanas (Motivaciéon y Persuasion) explican
la Eficiencia en Subasta, de acuerdo con la per-
cepcién que tuvieron sobre el Martillero, los
cuales indican que el 63% de los asistentes a la
subasta declaran a la Competencias Humanas

Tabla 2
Relacién entre la Dimension Motivacién del Martillero sobre la Afluencia de postores
Motivacién Laboral
Malo Regular Total
Poca 25,0% 75,0% 100,0%
Afluencia ala Subasta
Regular 11,1% 88,9% 100,0%
Total 20% 80% 100,0%
Nota: Elaboracién propia.
Tabla 3
Relacion entre la Dimensién Capacidad Persuasiva del Martillero sobre la Ganancia
Capacidad Persuasiva
Malo Regular Bueno Total
Muy poca 100,0% 100,0%
Poca 42,1% 52,6% 53% 100,0%
Ganancia Ofertante
Regular 11,1% 55,6% 33,3% 100,0%
Buena 100,0% 100,0%
Total 30,0% 56,7% 13,3% 100,0%

Nota: Elaboracién propia
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Tabla 4
Relacién entre Variables Competencias humanas del Martillero sobre la Eficiencia
Competencias humanas
Malo Regular Bueno Total
Poca 50,0% 50,0% 100,0%
Eficiencia de la Subasta Regular 88,9% 11,1% 100,0%
Buena 100,0% 100,0%
Total 33,3% 63,3% 3,3% 100,0%

Nota: Elaboracién propia.

del martillero como Regular, el 33% lo conside-
ra Malo y el 4%, bueno. Ademas, la proporcién
de la Eficiencia en Subasta estd influida por la
Competencias Humanas, el 50% de los que per-
ciben que el martillero es competitivo malo
afirma que la Eficiencia en Subasta es poca y
la otra mitad regular; ademas, 89% de los que
perciben que tiene competencias regulares in-
dica que es regularmente eficiente, mientras el
11% consideran buena la Eficiencia en Subasta
de las subastas.

DISCUSION

De acuerdo con Vera (2016), se evidencia que el
pago de los honorarios de un martillero es muy
importante, ya que refleja una motivacion que
pueda hacer mas eficiente al martillero en las
subastas, en el resultado de esta investigacion
la actitud motivadora es baja, porque el pago de
sus honorarios no refleja garantia, por lo que la
afluencia de oferentes es escasa. Los resultados
también indican que la capacidad persuasiva
del 86% de los martilleros se encuentra entre
regular y malo, los cuales coinciden con los tra-
bajos de Navarrete (2014) y Vasco (2014) indi-
cando que los martilleros en el Pert no tienen
conocimiento de las normativas legales para
evitar violar la seguridad juridica de las subas-
tas, eso también muestra la poca capacitacion
de los subastadores.

Por otro lado, los resultados indican que el
nivel de difusién de las subastas es malo, coin-
cidiendo con Alfaro (2010) quien afirma que el
86% de los oferentes a una subasta en Lima son
personas naturales.

Ademas, Lengwiler y Wolfstetter (2010)
indican que la corrupcién no solo redistribuye
el excedente del vendedor, sino que también

distorsiona la eficiencia. Como podemos anali-
zar en nuestros resultados, la percepciéon que
tiene los ofertantes en la eficiencia de las subas-
tas es regular, por lo que se podria caer en una
ineficiencia tipo 2 en subastas.

CONCLUSIONES

e Elnivel de las competencias del talento hu-
mano de los subastadores influye de ma-
nera positiva y significativamente, expre-
sado con una relaciéon media alta de 53%,
sobre la eficiencia de la subasta de bienes
decomisados organizada por PRONABI.

e Se ha podido constatar que la falta de una
actitud motivadora por parte del subasta-
dor genera, de acuerdo con lo expresado
por Mandino (1988), un efecto contagio en
los asistentes, los cuales ya no asistirian
al evento haciendo una menor afluencia
de postores a una subasta organizada por
PRONABI. En conclusidn, se halla una fal-
ta evidencia estadistica (a = 0.338 > 0.05)
para asegurar que esta sea la principal
causa de la poca afluencia de postores al
evento, con una relacién baja de 18%.

e La falta de Capacidad persuasiva tienen
una influencia no significativa en las ga-
nancias adquiridas en subastas organiza-
das por PRONABI, pues no alcanza la evi-
dencia estadistica (a = 0.056 > 0.05, con
relacion media de 35%) el cual inclusive
los postores, en su mayoria, manifiestan
que es poco claro en su exposicion, socava
la posibilidad de poseer el poder de nego-
ciacién en la subasta y adjudicar a un pre-
cio relativamente elevado, generando una
reduccion del precio base para el siguiente
evento.
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