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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion denominado: “Medicién del
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Lucarz S.A. en el afio
20217 tiene como obijetivo principal establecer la eficiencia y eficacia del
sistema de medicién de evaluacion de funciones en la empresa Lucarz S.A en
el afio 2021; el problema en donde se encuentra el tema de investigacion se
redacta mediante la pregunta ¢La medicion de desempefio laboral permite
obtener informacion real acerca del rendimiento de los trabajadores de la
empresa Lucarz S.A en el aflo 2021? ademdas se exponen los objetivos
vinculados al estudio, en el que se ha tomado como referencia multiples
trabajos tedricos en donde enfatizan métodos que se puedan aplicar para el
disefio de un sistema eficiente de medicion laboral. Se determina la poblacion
y muestra es el total de los trabajadores de la empresa Lucarz S.A siendo
estos 30 colaboradores que sirvieron para la comprobacion y elaboracion de
pruebas en la compafia que ayudara a que las personas puedan evaluarse
en forma efectiva a un mejor desempeiio de los empleados y por ende ayude

a la organizacion para un mejor rendimiento.

Palabras Claves: Evaluacion, Desempefio laboral, Colaboradores,

eficiencia, eficacia
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ABSTRACT

The present research work called: "Measurement of the labor
performance of the workers of the company Lucarz S.A. in the year 2021" has
as main objective to establish the efficiency and effectiveness of the system of
measurement of labor performance in the company Lucarz S. A in the year
2021; the problem where the research topic is found is written through the
question "Does the measurement of labor performance allow to obtain real
information about the performance of the workers of the company Lucarz S.A.
in the year 20217 In addition, the objectives linked to the study are exposed,
in which multiple theoretical works have been taken as reference where they
emphasize methods that can be applied for the design of an efficient system
of labor measurement. The population and sample is determined as the total
of the workers of the company Lucarz S.A being these 30 collaborators that
served for the verification and elaboration of work performance evaluations for
the company that will help people to evaluate themselves in an efficient way to
a better performance of the collaborators and therefore help the organization

for a better performance.

Key words: Evaluation, work performance, employees, efficiency,

effectiveness.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacibn se encuentra direccionado a la
medicién del desempefio laboral de los trabajadores de una mediana empresa
gue orienta su actividad comercial a la compra y venta de suministros de
oficinas en la ciudad Guayaquil, la misma que inicio sus funciones en enero
de 2009 y se constituy6 formalmente el 11 de mayo de 2011 bajo el nombre
de Lucarz S.A.

La problemética del estudio se basa en la forma en que se realiza la
medicion de desemperio laboral a los colaboradores de la empresa Lucarz
S.A; esta situacién provoca que el personal no tenga una evaluacion dentro
de sus actividades que pueda estimar la calidad con que realiza las mismas.
Por lo tanto, se debe sefialar que en la actualidad la organizacion cuenta con
problemas internos que han producido inconvenientes en los servicios que la
empresa ofrece, identificando las principales falencias en la entrega de
mercaderia, lo que desencadena una reduccion en las ventas debido a la

insatisfaccion del cliente final.

Es importante destacar para la consecucion de objetivos
organizacionales las empresas estan sujetas a la experiencia de sus
colaboradores, por lo que es necesario declarar que las organizaciones se
constituyen principalmente por el recurso humano; quienes en conjunto con
las empresas se complementan para el beneficio de la institucion y el

cumplimiento de sus objetivos.
Siendo asi que (Soler, 2017) sefiala lo siguiente:

El capital humano es el recurso mas importante para la empresa, y en
los departamentos de recursos humanos, cada vez mas, estamos

convencidos de que solo la organizacién que las motiva, forma y
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desarrolla, tiene la capacidad y fortaleza suficiente para alcanzar el
éxito (Soler, 2017).

Por lo tanto, resulta imprescindible realizar de manera periodica la
medicion del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa en
busqueda de identificar si se estdn cumpliendo o no las funciones designadas
por el rol de cada puesto. Es asi que se puede sefialar que la evaluacion del
desempefio, siendo parte de la gestion de Recursos Humanos, es un
instrumento que permite a las empresas volverse altamente competentes, ya
que a través de éste se logran varios resultados claves para el éxito de toda

empresa.

En este sentido, considerando que progresivamente las empresas
estructuran su modelo de gestion de recursos humanos basandose en las
evaluaciones de desempefio, el presente proyecto tiene como objetivo
principal implementar en la compafia Lucarz S.A. un modelo técnico que
permita medir el desempefio de sus colaboradores y su contribucion a la
organizacién. Asi se conseguira determinar posibles falencias o disonancias,
a efectos de mejorar la eficiencia, eficacia y productividad en su rendimiento,

asi como el ambiente laboral y la calidad de vida en dicha Organizacion.

Por otro lado, como parte del esquema de este trabajo, se sefiala al
capitulo uno, en el cual se desarrolla la fundamentacién teérica, donde se han
abordado temas como el desempefio laboral, factores de influencia en el
desempeiio de funciones, medicion laboral, evaluacion del desempefio,
satisfaccion, calidad laboral, rol, ambigiiedad de rol, entre otros temas que son
de vital importancia para el desarrollo del presente trabajo. Es importante
destacar que dentro de este capitulo se abordd el marco conceptual, marco
referencial y marco legal, ademas de la identificacion de las variables de

estudio y la relacién entre ellas.



En el capitulo dos se estructurd la metodologia de la investigacion
donde se desarroll6 el alcance de la investigacion, tipos de investigacion,
método y técnicas de investigacion. Aqui se detalla el uso de dos encuestas
dirigida a los miembros de la organizacién, la de desempefio laboral y la de
calidad del servicio, las cuales se exponen mediante un analisis de datos que

permitié realizar una breve descripcién de las técnicas aplicadas.

Dentro del capitulo tres y capitulo cuatro se procedié a desarrollar el
analisis de los resultados, la exposicion de los hallazgos encontrados y la
discusion de los mismos. Por ultimo, se formulan las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion realizada.
Antecedentes

Segun (Guevara, 2016) en Ecuador, desde el afio 2016 se esta
implementado el sistema de evaluacion del desempefio a nivel empresarial,
sin embargo, en la mayoria de organizaciones privadas se han establecido
modelos propios y béasicos en este tema, sin dar relevancia a la deteccion y
correccion de problemas de fondo que afectan el desarrollo laboral de los

empleados.

Por otro lado, las empresas publicas se han alineados a los sistemas
de evaluacion del desempefio basados en los formularios establecidos por el
Ministerio de Relaciones laborales conocidos como EVAL- 01 y EVAL- 03, los
mismos que tampoco permiten establecer cuéles son las falencias
institucionales que afectan a los colaboradores en las organizaciones, pero si
son consideradas una herramienta fundamental en términos de rotacion de

personal.

La evaluacidén de desempefio ha tomado gran importancia durante la
tltima década, en este tiempo el Ecuador ha desarrollado un gran crecimiento

y solidez en las empresas ecuatorianas y multinacionales, cuyo propésito final
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es ser sustentables en el tiempo y en vista de la carencia de un sistema de
evaluacion que permita medir el desempefio y que pueda ser aplicado a
cualquier empresa comercial dirigido al departamento de crédito, se ha optado
por disefiar un sistema de talento humano basado en la evaluacion de
desempefio para los departamentos de crédito de empresas comerciales.
(Aguilar & Yungan, 2017)

Segun Chiavenato (2007 citado en Alcala, 2011) sefiala que, a través
de la evaluacion del desempefio, se permitira medir el conocimiento global de
las tareas laborales, la calidad de trabajo, capacidad analitica, toma de
decisiones, soluciones de conflictos, asi como también las relaciones
interpersonales y la capacidad emotiva de los colaboradores, por lo cual es
importante conocer: definiciones, propdésitos, procesos, métodos y su origen

hasta la evolucion actual.

A partir de esta aportacion, Parra (2017) sefala que la evaluacion de
desempefo aparece desde que el hombre empieza a realizar trabajos para
otra persona, es decir que no labora para si mismo, sin importar la actividad,
tipo de industria, tipo de mercado, inclusive se aplica en la iglesia, militares,

sectores gubernamentales publico y sector privado.

Por lo tanto, la evaluacion de desempefio es considerada como un
sistema a través del cual se pueden determinar las falencias laborales de los
empleados, asi como también permite identificar la inconformidad de éstos en
los puestos de trabajo, considerando el cumplimiento de las metas y los
resultados obtenidos dentro de la organizacion. Mediante este proceso, se
puede aplicar acciones, implementando los correctivos que permitan la
obtencion de los resultados propuestos, buscando desarrollar el maximo

potencial de los empleados.



Contextualizacion del problema

Como parte de la presente seccidon es importante sefialar que la
evaluacion de desempefio es la herramienta mas adecuada para la medicion
del desempefio de los colaboradores, dado que dicho instrumento expone las
oportunidades de mejora de los empleados, lo que en consecuencia influye
en la organizacién. De aqui data la importancia de establecer un 6ptimo
proceso de medicién de desempefio laboral, lo cual emerge dentro de las
empresas como uno de los factores principales para lograr los niveles de
competitividad adecuados en las organizaciones. No obstante, a pesar de su
importancia, los sistemas de evaluaciones de desempefio en las empresas no

son los méas adecuados.

Por lo tanto, al ser Lucarz S.A. una compafia que se dedica a la compra
y venta de materiales papeleria y suministros de oficina en general, es
necesario que sus colaboradores cuenten con perfiles vinculados a la atencion
de los clientes, altas capacidades de negociacion, asi como el desempefio
honesto de sus funciones y servicios, los cuales generen la satisfaccion
requerida por el cliente final para fomentar la sana relacion entre

consumidores y empresa.
En la actualidad, segun (Barcelo, 2017)

La evaluaciéon del desempefio o evaluacion del rendimiento es un
sistema formal para estimar el cumplimiento de las obligaciones
laborales de un empleado. Su importancia es documentar la
productividad de un empleado y en qué areas podria mejorar. Una de
las responsabilidades principales de los responsables de las
organizaciones es valorar el desempefio de sus empleados. Tiene por
objetivo poder hacer una estimacion cuantitativa y cualitativa, por parte

de los jefes inmediatos, del grado de eficacia con que los trabajadores



llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades en sus
puestos de trabajo (Barcelo, 2017).

Formulacién del problema

En correspondencia a la presente subseccion es importante declarar
que el actual proceso de medicion de desempefio laboral que se realiza en la
empresa Lucarz S.A. no permite evaluar por qué los colaboradores han
disminuido la eficiencia en el trabajo. Lo cual desencadena que las estrategias
gue la empresa ha implementado para mejorar el rendimiento de sus

empleados no surtan efecto.

Para que las evaluaciones en la empresa Lucarz S.A sean mas
objetivas y Utiles, es necesario basarse en un proceso sistematico, el cual
permita valorar de manera formal, la calidad del rendimiento de sus
empleados; y asi poder establecer estrategias relacionadas con la motivacion

de sus trabajadores y con el desarrollo del personal dentro de la empresa.

Es primordial acotar que la evaluacioén del desempefio no es un fin en
si, sino que es un instrumento, un medio, 0 una herramienta usada para
mejorar la productividad y competencia de los recursos humanos de la
empresa. Es asi, que el presente estudio de medicion del desempefio laboral,
permitird realizar un diagnostico situacional sobre los factores del puesto y su
influencia respecto al desempefio laboral; asi mismo, permitird reconocer

factores clave que inciden directamente en la productividad de los empleados.
Para dicho cometido, es pertinente resolver la siguiente pregunta:

¢La medicién de desempefio laboral permite obtener informacion real
acerca del rendimiento de los trabajadores de la empresa Lucarz S. A en el
afio 20217



Objetivos
Objetivo general

Analizar el proceso de medicién de desempefio laboral que se realiza
actualmente en la empresa Lucarz S.A. para establecer la eficiencia y eficacia
de este sistema evaluatorio, cuyo resultado permita proponer mejoras para la
efectividad de este proceso.

Objetivos especificos

e Elaborar una investigacion documental que permita comparar la
informacion bibliografica y las particularidades identificadas en los
trabajadores de la empresa Lucarz S.A. en el afio 2021.

e Analizar los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral de
la empresa en el afio 2021 para determinar el nivel de rendimiento de
los trabajadores.

e Proponer una nueva evaluacion que fortalezca el actual proceso de
medicién de desempefio laboral, para obtener datos cualitativos y
cuantitativos del desarrollo de funciones de los trabajadores de la

empresa Lucarz S.A.
Justificacion

Las evaluaciones informales, basadas en el desempefio diario son
necesarias pero insuficientes. El contar con un sistema formal de evaluacion,
permite identificar a los empleados que cumplen o no con sus funciones. Asi
mismo, ayuda a establecer correctos procedimientos de reclutamiento,
seleccion y capacitacion. Ademas, contribuye a la toma de decisiones en las
actividades realizadas por el Departamento responsable del manejo de los

Recursos Humanos de una empresa.

Es asi, que, siendo el capital humano, el principal factor que distingue

a las empresas, la compafia que quiera triunfar solo tiene una opcion:
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potenciar sus recursos humanos. Por esta razén, Lucarz S.A. en la busqueda
constante de eficiencia empresarial, trabajara por la elevacion del desemperio
laboral, como uUnica forma de lograr la eficiencia de sus integrantes, y asi
poder convertirse en una organizacion de éxito y competitiva, que permita su

posicionamiento dentro y fuera de su entorno.

El proceso de mediciébn de desempefio a implementar dard la pauta
para mejorar la administracion de los recursos humanos en Lucarz S.A, los
cuales constituyen la base fundamental del desarrollo favorable de la empresa
hacia el éxito. Por las razones antes expuestas, se considera de vital
importancia la ejecucién de este proyecto, ya que servirh como instrumento
de apoyo a Lucarz S.A.; ayudando a evaluar el potencial del empleado en el
cargo o puesto de trabajo. Asi mismo, permitirA conocer si existen

necesidades de capacitacion, ascensos o promociones.

Es importante mencionar que la presente investigacion es factible de
llevarse a cabo, ya que, para el desarrollo de la misma, se cuenta con el apoyo
de los empleados y ejecutivos de la empresa, quienes estan dispuestos a
proporcionar la informacion necesaria para cumplir los objetivos del proyecto
y con ello mejorar su rendimiento individual como global. Ademas, se poseen

los recursos materiales, técnicos, y econdmicos necesarios para su ejecucion.
Con la siguiente investigacion se espera contribuir de forma directa a:
e lLaempresa Lucarz S.A.
e Los empleados
Y de forma indirecta a:
e Los clientes

e Lasociedad en general.



De esto se concluye que los beneficios del proyecto influirdn
notablemente en Lucarz S.A. como también a otras organizaciones que
deseen adaptar esta informacioén a su realidad. Adicionalmente, favorecera
sustancialmente a las autoras de esta, quienes, como futuras profesionales,

aplicaran los conocimientos adquiridos en el transcurso de su vida estudiantil.

Es factible realizar la presente investigacién ya que se cuenta con la
autorizaciéon de los directivos de la empresa y la colaboracion de los
trabajadores, También contamos con una amplia bibliografia para la
investigacion teodrica, ademas con instrumentos para medir el desempefo
laboral de los trabajadores, el recurso econémico sera solventado por las

investigadoras en su totalidad
Preguntas de investigacion

e ¢ Qué procesos de la actual evaluacion de desempefio en la empresa
Lucarz S.A. impiden obtener informacion confiable del desarrollo de

funciones de los empleados?

e ¢Cudles son las razones por lo que los resultados del rendimiento

laboral no proporcionan una idea clara para la toma de decisiones?

e (Cuales son los datos de la evaluacion de desempefio que impiden la

toma de decisiones adecuada en la empresa Lucarz S.A?

e (El sistema de medicion laboral permite disefiar planes de mejoray de

desarrollo individual?

Limitaciones y delimitaciones

Limitaciones

El estudio de la investigacion sera aplicado en una sola organizacion,

lo que podria ser una limitante en cuanto a la generalizacion de los resultados
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obtenidos. Se espera, que quienes estén a cargo de la implementacién y
evaluacion, cuenten con pardmetros para medir la calidad de los servicios,
exijan su implementacion, ejecuten planes de mejora, compartan sus
diagnésticos y avances para alcanzar la calidad en el desarrollo de las
funciones. Esta suele ser la principal limitante para el éxito de un plan de
mejora continua.

Delimitacién

e Lineade Investigacion de la FCEA: Ciencias Economicas

e Carrera: Administracion

e Aspecto: Medicion del desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Lucarz S.A. en el afio 2021

e Espacial: Guayaquil, empresa Lucarz S.A.

e Temporal: Ao 2021

e Lineadeinvestigacion: Organizacion y Direccion de Empresas

e Sub-lineadeinvestigaciéon por carrera: Gestion del Talento Humano
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

Desempefio laboral y su evaluacion.

Segun Chiavenato (2007 como se cité en Lopez, 2021) sefala que el
desempefio laboral existe desde que se origind la relacién laboral. Por lo tanto,
desde que una persona empleé a otra, el trabajo ha sido evaluado en funcién
de la relacién costo-beneficio. Los primeros registros que se encuentran son
desde la Edad Media, la Compafiia de Jesus, fundada por San Ignacio de
Loyola, empleaban un sistema que contenia informes y notas de las
actividades que se realizaban. Posteriormente en el afio de 1842, el servicio
publico de los Estados Unidos instauro un sistema de informes anuales que

servirian para evaluar el desempefio sus trabajadores

En 1880, el ejército de EEUU adoptd el mismo sistema, y en 1918, la
empresa General Motors, disefid un sistema que serviria para medir el
desempefio de sus ejecutivos. Pero, sin embargo, después de la Segunda
Guerra Mundial los sistemas de evaluacion del desempefio empezaron a

funcionar en las organizaciones.

Debido a su recorrido historico, el concepto de desempefio laboral
presenta varias definiciones como la de Silva (2018) quien sefiala que la
evaluacion del desempefio se conoce basicamente como la evaluacién de los
empleados. Es un método por el cual se documenta y evalla el desempefio
laboral de un empleado. La evaluacion justa del desempefio es un criterio

importante para determinar el nivel de compromiso.

Mientras que para Jones (2017) la evaluacion del desempefio y la
retroalimentacion contribuyen a la gestion eficaz de los recursos humanos de
varias formas. La evaluacion del desemperio brinda a los gerentes informacion

importante sobre la cual basar las decisiones de recursos humanos. Las
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decisiones sobre los aumentos salariales, las bonificaciones, los ascensos y

los movimientos laborales dependen de la evaluacion precisa del desempefio.

Por otro lado, Rodriguez, Garcia y Cerda (2018) destacan que el punto
de cohesién entre las competencias del saber ser para la interpretacién del
clima organizacional, es que las competencias del saber ser son expresadas
por los seres humanos durante su desempefio a través del comportamiento
organizacional, dicho desempefio estimulado por diversas variables arroja un

conjunto de respuestas formando asi el clima organizacional.

De acuerdo a estas apreciaciones, se puede sefialar que el desempefio
laboral es la union de técnicas, métodos, protocolos, normas y procedimientos
gue se llevan a cabo de manera armonica, transparente, justa, de manera
imparcial y libre de ser manipulada, ya que cuenta con normas de aplicacion,
tomando en cuenta las funciones y responsabilidades que conllevan con el

puesto.

En la actualidad el proceso de Evaluacién del Desempefio es primordial
para que las empresas conozcan a cada uno de sus colaboradores y sus
capacidades, a través de la informacion y conocimientos profesionales,
rendimientos y competencias, demostrando que son los indicados que

necesita cada puesto a adecuandose a ellos.

En este sentido, se debe considerar a lo descrito por Chiavenato (2008
como se citod en Lopez, 2021) quien destaca que la evaluacién del desempefio
es identificar, medir y administrar el desempefio humano en las
organizaciones. La tipificacibn se apoya en el andlisis de los puestos y
pretende determinar cuéles areas del trabajo se deben estudiar cuando se
mide el desempefio. La medicion es el mecanismo central del método de
evaluacion y pretenden determinar como ha sido el desempefio en
comparacion con ciertos parametros objetivos. La administracién es el punto

central de todo sistema de evaluacion y debe ser mucho mas que una
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actividad que se orienta al pasado humano de la organizacién, se debe

orientar hacia el futuro.

Esan (2019) menciona cuan importante es la evaluacion del
desempefio dentro de las organizaciones, ya que nos brinda un conocimiento
claro sobre el nivel de capacitacion, relaciones interpersonales, estabilidad
emocional y la calidad en los resultados obtenidos. Con toda esta informacion
las organizaciones podran determinar todos aquellos puntos a mejorar para el

logro de los objetivos dentro de los plazos determinados por los mismos.

Por lo tanto, se puede sefialar que la evaluacion del desempefio es el
medio de medicion del rendimiento de manera completa de cada empleado;
como también, se mide su contribucion total a la organizacion, factor que, en
tltima instancia determina su permanencia en la empresa. Destacando asi
que la evaluacion del Desempefio laboral es el medio idoneo para detectar
problemas de supervision, administracion, sobre todo de la integracion de las
personas en la organizacion, para un adecuado acoplamiento de los
colaboradores en el puesto de trabajo y en el entorno que le rodeo en el &mbito

profesional.
Objetivos de la evaluaciéon del desemperio laboral

Para Zerilli (1983 como se cité en Jones (2017) el objetivo principal de
la organizacion es la maxima eficiencia, mediante un mejor rendimiento y un
menor costo. Mientras que Mondy (2017) manifiesta que el objetivo principal
de la Evaluacion del Desemperio, es proporcionar una descripcion exacta y
confiable de la manera en que el colaborador lleva a cabo su puesto. Con la
finalidad de llegar a los objetivos, los métodos de evaluacién corresponden
directamente a la relacion con el puesto de trabajo, la practicidad y

confiabilidad.
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En cambio, para Gestoso (2018), los objetivos principales de la
Evaluacion del Desempefio son: el control de las funciones de los
trabajadores, el desarrollo de funciones y la motivacién de los colaboradores

de toda organizacion.

Por otro lado, Segun Zerilli (1983 como se citd en Jones (2017) plantea

dos tipos de objetivos especificos, entre los que se destacan:

Administrativos: Hacen referencia a los objetivos administrativos,
refiiéndose al alcance o terminacion que el trabajador adquiere con su

trabajo, esta valoracion esta dada por el evaluador, entre lo que se destacan:
e Ascensos
e Aumentos
e Traslados
e Despido

Progreso: La importancia de este objetivo radica en el establecimiento
de parametros que permitan que el trabajador sienta la necesidad de
perfeccionarse, actualizarse y superar aquellas falencias que presentan para
desempenar funciones con eficiencia y eficacia, entre estos se pueden

mencionar los siguientes:
e Capacitacion
e Desarrollo de equipos
e Mejores relaciones interpersonales

Continuando con las aportaciones de Zerilli, los objetivos secundarios

de la Evaluacion del Desempefio son:
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Administrativos
e Conocimiento de la actuacion y el rendimiento

¢ Implementacién de medidas administrativas sobre bases objetivas y

justas
Desarrollo del personal o de mejora
e Desarrollar capacidades
e Estimular el perfeccionamiento
e Facilitar el conocimiento de virtudes y defectos
e Promociones
e Ascensos

El autor también menciona que después de esta proposicion, cualquier
otra lista de objetivos parece excesiva, ya que estdn comprendidos en los dos
antes mencionados, que a su vez se constituyan en el Gnico objetivo general

de la maxima eficiencia organizacional.
Elementos y principios de la Evaluacion del Desempefio

Para Morales (1999 como se citd en Lopez 2021) los elementos de la

Evaluacion del Desempefio son:

e Estandares de desempefio: La evaluacion requiere de modelos del
desempeio, que constituyen medidas que permiten mediciones
objetivas;

e Mediciones del desempefio: Corresponde a sistemas de evaluacion de
cada labor. Las mismas que deben ser confiables, faciles y calificar con

ciertos lineamientos esenciales que determinan el desempefio;
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Elementos subjetivos del calificador: Se consideran mediciones
intrinsecas del desempefio pueden conducir a desviaciones de la
calificacion. Estas desviaciones pueden ocurrir con mayor frecuencia la
persona encargada de la calificacibn no es imparcial en todos los

aspectos necesarios (Lopez , 2021, p. 15)

Por otro lado, es importante sefialar que la evaluacion del desempefio

al ser una herramienta de medicion presenta varios principios, los que

permiten que la evaluacion se realice con integridad. De acuerdo con esto

Larrafiaga (citado por Lopez 2021) destaca los siguientes principios:

Todos los trabajos tienen en comun una serie de requisitos y
caracteristicas en funcién de la clase, rango o nivel del trabajo aun

cuando varien en intensidad de un trabajo a otro;

Existiendo unos factores comunes a todos los trabajos, variando en
intensidad en los factores de un trabajo a otro, los trabajadores los
exhiben, los presentan, cumplen o realizan cada uno de ellos en menor

0 mayor grado;

Los supervisores siempre llegan a conclusiones y se forman un juicio
sobre la calidad del trabajo efectuado y los resultados obtenidos por

sus subordinados (Lopez , 2021, p. 16)

Niveles de desempefio laboral.

Desde la perspectiva de Medina (2017) existen niveles definidos

clasifican todo el desempefio en la politica publica, los mismos que se definen

a continuacion

Alto desempefio laboral: este nivel expone a los funcionarios cuyos

esfuerzo muchas veces van mas alla en el trabajo, generalmente presentan

mAas aportes que superan las expectativas dentro de la empresa, estas
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personas encuentran una motivacion a veces en el mismo trabajo, les gusta
realizar su trabajo y les apasiona cumplir con objetivos institucionales,
estimulados por el o por los mismos directivos de cada empresa (Medina,
2017, p.22)

Mediano desempefio laboral: en este nivel se encuentran todos los
servidores publicos que cumplen con lo sefialado de manera puntual, de
hecho son honrados y se contentan con su salario estableciendo tareas que
fueron encomendados dentro de sus contratos, es decir que estos
funcionarios con un mediano desempefio laboral se enfocan en cumplir
solamente en el &mbito laboral, se limitan a trabajar so6lo lo necesario van al
trabajo con la idea de cumplir con sus funciones pero ni mas ni menos, como
causas es comun encontrar una falta de motivacion para el impulso por hacer

mas de lo que corresponde (Medina, 2017, p.22)

Bajo el nivel de desempefio laboral: nivel caracterizado por aquellas
personas que desvaloran oportunidad laboral con que cuentan, laboran sin
agradecer el salario recibido, no procuran mucho en sus esfuerzos. Se
diferencian de los niveles anteriores porque en este caso ni siquiera
consideran el deber minimo como resultado de lo que se compete (Medina,
2017, p.22)

Pasos de una evaluacién de desempefio

Alles (2017) sefiala el primer paso para realizar una evaluacion de
desempefio es la definicion del modelo de competencias: para luego describir
los puestos de la organizacion. Una evaluacién solo puede realizarse en
relacion con el puesto; es necesario que el evaluador y el evaluado
comprendan su contenido. El segundo paso es el de evaluar el desempefio

en funcion del puesto, para ello se sugiere fijar criterios objetivos de
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evaluacion con una escala que sea previamente conocida por el empleado.
Por ultimo, se realiza una retroalimentacion, donde se debe comentar el

desempefio y los progresos del colaborador.

Por lo que se puede determinar que el analisis del desempefio, entre
sus objetivos se encuentra el desarrollo personal y profesional de los
empleados, la mejora permanente de resultados de la organizacién y el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos (Alles, 2017).

Como parte de una evaluaciéon de desempefio, es importante reconocer
cuales son las dimensiones que forman parte de la mediacion, entre estas se

ubican las siguientes:

Comunicacidn: capacidad para escuchar y entender al otro, para
transmitir en forma clara y oportuna la informacién requerida por los demas a
fin de alcanzar los objetivos organizacionales (Alles, 2017, p.172).

Trabajo en equipo: capacidad para colaborar con los demas, formar
parte de un grupo y trabajar con otras areas de la organizacion con el
propésito de alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar
los intereses personales a los objetivos grupales (Alles, 2017, p.195).

Orientacion al cliente: orientacion al cliente interno y externo,
capacidad para actuar con sensibilidad ante las necesidades de un cliente y/o
conjunto de clientes, actuales o potenciales, externos o internos, que se
puedan presentar en la actualidad o en el futuro (Alles, 2016, p.184)

Pasion por los resultados y excelencia en el trabajo:
Comportamientos propios y/o de otros hacia el logro o superacion de los
resultados esperados, bajo estdndares de calidad establecidos (Alles, 2016,
p.183).

Soluciones creativas: conviene no perder de vista que cuando en la

empresa se pide creatividad, se refiere a que el empleado aporte soluciones
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creativas para los problemas, encargos o incertidumbres que se planteen, es
decir, una cierta creatividad, limitada a lo que interesa (Voltes, 2019, p.216).

Medicién de Desemperio laboral

Se recomienda llevar a cabo las evaluaciones como minimo una vez
por afio. Esto permitira realizar ajustes oportunos y el rendimiento estara en
ventaja ante cualquier percance en el desempefo. Por lo general, recursos

humanos otorga a una comisién llevar a cabo la medicién del desempefio.

Las comisiones lo conforman personal permanente como pueden ser;
el gerente, director de RR. HH., técnicos en evaluacion del desempefio,
y personal transitorio, quienes serian los responsables directos del
analisis de los puestos a ser medidos. Y por otro lado suelen hacer la
medicion personal de mando medio. El fin de una evaluacién del
desempefo laboral radica en que todo colaborador se encuentre
motivado. Es esa motivacion que impulsa a lograr los objetivos
economicos y productivos de la organizacion con la respectiva
subsanacion de errores e incrementando la productividad en general
(Duefias, 2017, p. 32)

Por otro lado, Chiavenato (2009 como se citd en Ladarriaga, 2021)
sefiala que los resultados de una correcta mediacién de desempefio laboral
benefician a una organizacién, permitiéndole evaluar a corto, mediano y a
largo plazo el potencial de sus empleados, asi también, podra perfeccionar y
seleccionar a aquellos trabajadores que reunen las condiciones necesarias
para que aprovechen oportunidades como ascender, progresar, estimular y

mejorar en las relaciones humanas.

También beneficia al jefe quien aportara proponiendo, orientando y
determinando medidas y acciones pertinentes que contribuyan al impulso de

mejorar el desempefio laboral del empleado. Y al trabajador, al conocer las
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expectativas de su superior para esmerarse en desempefiarse mejor. Saber
que lo que mas valora una organizacion de sus empleados es que esté
capacitado para desarrollar un trabajo eficiente y en caso de no contar con
algun conocimiento o herramienta, es la empresa misma quien le brindara los
recursos necesarios o sea él mismo quien por iniciativa propia consiga lo que

necesite y continuar mejorando.
Cultura Organizacional

La cultura definida como tal es el conjunto de valores, costumbres,
rituales, creencias y estereotipos que tienen las personas dependiendo de su
lugar de nacimiento lo cual es transmitido por generaciones, por lo cual la
cultura siempre ha existido desde que hubo sociedad. Por lo tanto la cultura
organizacional o administrativa también siempre ha existido desde la creacién
de la primera empresa, donde la cultura solo estaba definida en controlar
gente y hacerla productiva para generar rentabilidad; actualmente por la
creciente proliferacion de empresas y profesionales competitivos se ha dado
una nueva definicion de cultura organizacional la cual busca que los miembros
de las organizaciones encuentren en las empresas un modo de hacer las
cosas, donde se les valore, se les exija y se les haga sentir que su

participacion aporta a la cultura de la empresa.

Segun Davis y Newstrom (2003 como se citd en Moreno, 2020) la
cultura organizacional se ha definido como el conjunto de supuestos,
creencias, valores y normas que comparten los miembros de una
organizacién. Por lo tanto, la identificaciébn de una organizacion es su cultura,
por lo cual la mayoria de empresas en el mundo y en el Ecuador han enfocado
sus esfuerzos por construir dentro de sus organizaciones culturas sélidas,
trascendentes e innovadoras; ya que eso es lo que les diferencia de otras
empresas que tal vez tienen su misma actividad. Por lo cual, el reto de las

empresas y sobre todo del &rea de Talento Humano es hacer que los
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miembros se sientan parte de la cultura organizacional y se adapten a la
misma para que sus funciones, actividades y tareas sean ejecutadas bajo una

misma linea cultural.

En relacién con las concepciones de la cultura en las organizaciones,
se puede definir como un fenémeno cultural, dado que se refiere a los modelos
de desarrollo reflejados en un sistema social compuesto de conocimientos,
ideologias, valores, leyes y un ritual diario. Pfeffer (2020) destaca que la
cultura es una tradicion aprendida que rige lo que el sujeto necesita saber,
pensar y sentir para cumplir con las normas a fin de convertirse en miembro.
De acuerdo con esta aportacién, cuando se aplica a los ambientes
organizacionales, la cultura es considerada como las reglas compartidas que
rigen los aspectos cognoscitivos y afectivos de los miembros de una
organizacion, y los medios por los cuales se moldean y expresan aspectos de

particular relevancia como los significados, supuestos, normas y valores.

Segun Robbins (2004 como se citd en Merchan y Lépez, 2019) el
desarrollo de la cultura organizacional se puede dar a través de varios
enfoques; siendo el control una forma de cultura organizacional que se ha
manejado en varias empresas con el paso del tiempo, siendo el pilar de
algunas todavia en la actualidad; ya que es el grado en el que se emplean
reglas, reglamentos y supervision directa para vigilar y controlar la conducta
de los empleados. A continuacidén, segun las anotaciones de (Prevencion

Integral, 2021) se detallan los siguientes enfoques:

e La identidad de los miembros: el grado en el que los empleados se
identifican con la organizacion como con todo y no solo como su tipo de
trabajo o campo de conocimientos profesionales;

e Enfasis en el grupo: el grado en el que las actividades laborales se

organizan en torno a grupos y no a personas;
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El enfoque hacia las personas: el grado en el que las decisiones de la
administracion toman en cuenta las repercusiones que los resultados
tendran en los miembros de la organizacion;

La integracién en unidades: el grado en el que se fomentan que las
unidades de la organizacion funcionen de forma coordinada o
interdependiente;

El control: reglas, reglamentos y supervision directa para vigilar y controlar
la conducta de los empleados;

Tolerancia al riesgo: el grado en el que se fomentan que los empleados
sean agresivos, innovadores y arriesgados;

Los criterios para recompensar: el grado en el que se distribuyen las
recompensas, como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo
con el rendimiento del empleado y no con su antigiedad, favoritismos y
otros factores ajenos al rendimiento;

Tolerancia al conflicto: el grado en el que se fomenta que los empleados
traten abiertamente sus conflictos y criticas;

El perfil hacia los fines o los medios: el grado en que la administracion se
perfila hacia los resultados 0 metas y no hacia las técnicas o procesos
usados para alcanzarlos;

El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacion
controla y responde a los cambios del entorno (Prevencion Integral, 2021).

Factores culturales de la organizacion

Los procesos sociales en las organizaciones estan determinados por

las relaciones personales y concesionales que definen la cultura y, que, a su

vez, es propia de los procesos sistematicos abetos que deben mantener el

equilibrio entre las influencias provenientes del mundo externo y las

exigencias y necesidades. Para lograr esta homeostasis de productividad,

eficiencia y satisfaccion al cliente, al interior de las empresas, se hace

necesario conocer cuales son los factores que determinan e inciden de
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manera positiva en la cultura para el logro de los propdsitos organizacionales
(Morelos y Fontalvo, 2016 p. 99).

Dichos autores sefialan que, desde la perspectiva del analisis interno
de las organizaciones, el enfoque de recursos y capacidades resalta que la
competitividad de la empresa depende de que ésta sea capaz de configurar
un conjunto de recursos dificilmente replicable por los competidores, y que
confieran a la misma una serie de capacidades o competencias distintivas.
Por lo tanto, es importante tener en consideracion el desarrollo empresarial y

el crecimiento econdmico de cada organizacion.

Desarrollo empresarial: Delfin y Acosta (2016) indican que el
desarrollo empresarial articula diferentes elementos con los que el empresario
puede llevar a una organizacién hacia el logro de sus objetivos. Elementos
como crecimiento economico, cultura empresarial, liderazgo, gestion del
conocimiento e innovacion. Es un concepto integrador con el que se puede
lograr un impacto positivo en las organizaciones mediante el reconocimiento
de las capacidades del capital humano. Alcanzar un desarrollo empresarial le
permitira al empresario de una Pyme aprovechar las oportunidades que se le
presentan a la empresa en un entorno globalizado (Delfin y Acosta, 2016, p.
187).

Crecimiento econdmico. El conocimiento en una empresa se
establece con referencia a su mayor o menor productividad, y se entiende a
la productividad como la habilidad o facultad de producir lo que lleva implicito
el reconocimiento del estado y la manera como fueron utilizados los diversos
insumos en el proceso productivo. En este sentido, la productividad condensa
el problema central de la economia: hacer un mejor y mayor uso de los
recursos disponibles. Asi pues, todo sistema econdémico tendria como objetivo

obtener una mayor productividad (Delfin y Acosta, 2016, p. 187).
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Clasificacion de la cultura organizacional

Es importante sefialar en cuanto a la cultura organizacional que la
misma dentro de las compafias puede ser débil o fuerte, una cultura fuerte es
lo ideal de una organizacion. (Anchapaxi & Davila, 2018) contextualizan lo

siguiente:

e Autonomia individual: Supervision general. El personal tiene libertad de
resolver los problemas de su cargo;

e Estructura: Puestos de trabajo Flexibles. Reglas y procedimientos no
formalizados;

e Apoyo: La gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su
personal;

e Recompensa y desempefio: Las compensaciones y ascensos que se
otorgan al personal estan basados en su nivel de utilizaciéon de
tecnologias comunicacionales, esto en vista de la globalizacion hacer
notorio que lo mas importante son los recursos humanos;

e Tolerancia al conflicto: La gerencia intencionalmente aumenta la
intensidad del conflicto funcional o constructivo, lo suficiente para que
siga siendo viable, autocritico y creativo;

e Compatibilidad Innovacion: Se alienta y utiliza el talento creativo e
innovador del personal mediante la disciplina, horizontalidad,
participacion, responsabilidad, respeto mutuo, honestidad (Anchapaxi
y Davila, 2018, p. 24).

Elementos de la cultura organizacional

En cuanto a los elementos de la cultura organizacional, los mismos que
estan dados por los caracteres del entorno compartidos, se destacan la
tecnologia, habitos y modos de conducta; cargos y funciones; roles; ritos,

ceremonias y rutinas; redes de comunicacion; sistema de valores, mitos y
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creencia. Segun Anchapaxi y Davila (2018) los clasifican de la siguiente

manera.

Valores en la organizacion: Los valores organizacionales determinan
si la organizacion tendra éxito, cuando el talento humano de la
organizaciébn comparte una serie de valores unidos en un sentido
comun de propdésito o mision. En el campo organizacional los valores
definen el caracter fundamental de cada organizacion, crean un sentido
de identidad, fijan los lineamientos para implementar las précticas, las
politicas y los procedimientos de esta, establecen un marco para
evaluar la efectividad de su implantacion, de determinar la forma en
que los recursos se asignaron, de modo que brinde direccion como
motivacion;

Normas de la cultura organizacional: Son los principios que se
impone o se adopta para dirigir la conducta de las personas
permitiendo la correcta realizacion de una acciébn o el correcto
desarrollo de una actividad,;

Comunicacion de la cultura organizacional: Es un proceso de
trasmitir la actividad consiente de intercambiar la informacion entre dos
0 mas personas con el fin de recibir sefiales a través de signos y
normas semanticas nos permite trabajar en equipo, saber escuchar y

poder cooperar (Anchapaxi y Davila, 2018, p. 25).

Por otro lado, Alconcer y Vera (2004, como se citd en Jaime, 2021)

realizan una definicibn mas amplia acerca de los elementos de la

organizacion, entre se destacan a:

Los valores: generalmente los valores son creados por los altos
mandos jerarquicos, mediante el cual estas son directamente

relacionadas con los objetivos de la organizacion, y son parte central
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de la cultura definiendo en si los términos concretos y también patrones
gue deben ser tomadas como un todo;
Rituales y ceremonias: son consideradas subproductos de los
valores, actuando como cristalizadores de estos; son ocupaciones
planeadas que tienen fines especificos y directos, logrando ser de
union, de reconocimiento, valorizacion al buen manejo o
esclarecimiento de los comportamientos no aceptables. Son senderos
usados para esclarecer lo que se valoriza y no en la organizacion;
Las Historias y Mitos: son narrativas constantemente repetidas dentro
de la organizacion teniendo como base eventos ocurridos realmente.
El contenido de las historias siempre trae aspectos importantes de la
cultura, el sentido de que guian a los nedfitos del comportamiento
esperados y también la reaccion organizacional delante de tales
hechos; son ejemplos concretos que contienen la filosofia
organizacional;
Los Héroes: son personas que de una u otra forma fueron parte del
cambio dentro de la organizacion ya sea esta por una accion que
encamino a la cultura venciendo desafios que se presentan en la
organizacion y recibieron un reconocimiento por su éxito. Dando como
ejemplos un modelo establecido creando patrones de desempefio y
motivacion laboral;
Las Normas: se presentan escritas, pero fluyen a través de la
organizacion determinando los comportamientos que sony no posibles.
Son como leyes que deben ser seguidas. Las normas son definidas con
base en los elementos culturales y también su trasmision se da a través
de ellas;
La Comunicacion: es el proceso de trasmision y circulacion de la
informacion dentro de la organizacion, comprendiendo todo tipo de
comunicacion, ya sea formal o informal, verbal o no (Jaime, 2021, p.
18)
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Importancia de cultura organizacional

Para Bayon (2019) la cultura de una empresa es un componente
indispensable para su utilidad, se puede decir que genera un impacto en la
moral, en la motivacién, en la satisfaccion y en la productividad. Destacado
asi que la cultura organizacional es de gran importancia, ya que tiene un

impacto directo en los resultados de la empresa. El autor destaca que:

Desarrollar la cultura es indispensable si buscamos aprovechar al
maximo el talento humano con el que cuentas, ya que, por su alta
influencia en el comportamiento de tu personal, esta puede ser utilizada
como un elemento estratégico en tu visién de negocio (Bayon, 2019,
p.65)

Como menciona Bayon, es importante no mantener una cultura rigida,
la cultura de una empresa puede integrar la suma de creencias, habitos de
todo el personal que la conforma, para que de esta manera el talento humano
permanezca en un ambiente relajado y asi fortalezca sus valores,
aumentando la retencion de los buenos colaboradores. En este mismo sentido

Andrade (2017) sefala que:

La importancia que reviste la cultura para una organizacion esta fuera
de toda duda. En primer lugar, no existe una organizacion sin cultura;
esta puede ser fuerte o débil, manifiesta o encubierta, mas o menos
compartida y asumida, adecuada o inadecuada para el logro de la

eficiencia y de la productividad organizacional (Andrade, 2017, p.212)

De esta manera se destaca que la cultura organizacional propicia el
reforzamiento de los lazos laborales que se dan dentro de las empresas, lo
que permite la promocién de la identificacién con la empresa y genera un

mejor desempefio de sus integrantes.
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Caracteristicas de la cultura organizacional

Robbins y Judge (como se cit6 en Nafia, 2017) sugieren siete
caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia de la cultura

de una organizacion, estas son:

e Innovacién y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los
empleados para que sean innovadores y corran riesgos;

e Atencién al detalle. Grado en que se espera que los empleados
muestren presion, analisis y atencion por los detalles;

e Orientaciéon a los resultados. Grado en que la administracion se
centra en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos
usados para lograrlos;

e Orientacién a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la
organizacion;

e Orientacién a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo
estan organizadas por equipos en lugar de individuos;

e Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas
en lugar de buscar lo facil;

e Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen
énfasis en mantener el status que en contraste con el crecimiento
(Nafia, 2017).

Por otro lado, Hofstede (1999 como se cité en Jara, 2017) define a la
cultura como la programacion mental colectiva que permite diferenciar a los
miembros de una organizacion de otra. La conforman las interpretaciones que
un grupo hace del mundo que lo rodea, las actividades y los artefactos que la

evidencian como resultado de un proceso social.
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Destacando asi que la cultura organizacional se caracteriza

principalmente por ser holistica y estar historicamente determinada, parte de

una conceptualizacion antropoldgica, se construye socialmente, posee

normas formales e informales, es intangible y es dificil de cambiar. A

continuacion, se expone la distribucion realizada por Franklin y Krieger (2017)

Tabla 1. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Caracteristica

Descripcién

Holistica

Genera la realidad como el todo, a diferencia de la
suma de cada parte que la forman

Histéricamente

determinada

Conceptualizacion

antropologica

Se construye

socialmente

Muestra y refleja la historia de la organizacion

Conjunto de simbolos y rituales

El grupo de personas que conforman la empresa

mediante su interaccion la crean y la conservan

Posee normas

Los estilos de liderazgo de la empresa la crean
mediante normas formales e informales que gobiernan

a la organizacion

A pesar de gque no se la puede tocar, se la percibe y

Es intangible _ _ o
hace la diferencia entre una organizacién y otra.
Esta interiorizada en los colaboradores, equipos,
Se puede o o
) grupos, directivos de la organizacion, formando un
incorporar

solo cuerpo

Fuente: Elaborado a partir de Franklin y Krieger (2017)
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Tipos de cultura organizacional

Ha consideracion de Hellriegel y Slocum, (2009 como se citd en Jaime,

2021), existen cuatro tipos de cultura organizacional, las cuales son:

Cultura burocratica: los tipos de cultura en la organizacion que impera
la formalidad, las reglas, procedimientos de operacion estandar y una
coordinacién jerarquica tiene una cultura burocratica. En el que cada
miembro de la organizacion tiene claras las reglas y normas que tiene
que cumplir segun lo consideren los gerentes con la finalidad de
coordinar, organizar y vigilar que se cumplan;

Cultura de clan: esta consiste en la tradicién cuando un empleado es
comprometido, tiene lealtad, trabaja en equipo, tiene una amplia
socializacion con los demas y tiene una gran influencia social por tener
autodireccion. Creando un compromiso en cada miembro ya que cada
uno de ellos tiene una obligacion que va mas alla del simple intercambio
de su labor por un sueldo. Este tipo de cultura es de gran importancia
porque predomina la unidad por medio de un largo y minucioso proceso
de socializacion. Dando como resultado que la cultura de clan crea
sentimientos de identificacibn y reconocen su suerte comun en la
organizacion;

Cultura emprendedora: este tipo de cultura se enfoca mas en la
innovacion, la creatividad y disposicion de asumir los riesgos que se
presenten. En el que existe un gran compromiso con la
experimentacioén, la innovacion y con estar a la vanguardia y crear
cambios de crecimiento. Ya que, si se tiene iniciativa individual,
flexibilidad y libertad, se fomentaria mas el crecimiento siendo objetos
de confortacion y recompensacion por parte de la organizacion. Este
tipo de cultura es mas apegada a las Mis pymes que son dirigidas por
el fundador, dénde, la innovacién y el espiritu emprendedor son valores

acariciados por el mismo;
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e Cultura de mercado: esta cultura se caracteriza por el logro de metas
conmensurables y exigentes, de caracter financiero y de mercado,
como lo son: el crecimiento de las ventas, la rentabilidad y la
participacion de mercado. En esta cultura de mercado, la relacion entre
el individuo y la organizacion es contractual, es decir el individuo es
responsable de cierto nivel de desemperio y la organizacion le promete
un nivel especifico de recompensas a cambio. La organizacion no
promete seguridad en el empleo, y el individuo no promete lealtad. En
si esta cultura, sefiala que las interacciones de los superiores con los
subordinados consisten, en gran parte, en negociar contratos de
desempefio y recompensas o evaluar las solicitudes para la asignacion

de recursos (Jaime, 2021, p. 21)

En ese sentido, lograr que la empresa tenga clara su filosofia y afincada
su cultura organizacional permitirA un mejor posicionamiento de ese
establecimiento en la sociedad. Segun Parrales (2017) en su libro titulado
“Lineamientos estratégicos y comunicacion digital” expresa que el
posicionamiento es el lugar mental que ocupa la concepcioén del producto y su
imagen cuando se compara con el resto de los productos o marcas
competidoras, ademas, indica lo que el consumidor piensa sobre una marca

y productos que existen en el mercado.

En cuanto a esto se puede sefalar que, en el sector de compray venta
de suministros de oficina, la empresa Lucarz S.A. debe buscar cémo
diferenciarse de sus competidores y asociarlos con lo que le gusta al
consumidor. Para ello se requiere tener una idea realista sobre lo que opinan
los clientes y la brecha entre lo que ofrece la compafiia y esa realidad prevista
gue debe involucrar a todos los miembros de la organizacion para mejorar el
desempefio de todos e incrementar las ventas, pero en un ambiente armonico,

donde se apliquen valores y haya un alto sentido de pertenencia.
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Marco conceptual.
Cultura organizacional.

Marulanda, Lopez, y Cruz (2018) sefialan a la cultura organizacional se
puede ver como un proceso que implica una combinacion de factores como
las costumbres, los habitos, las normas, las reglas, la comunicacion formal e
informal y todos aquellos que deferencia y hacen Unica a cada organizacion.
(p. 248).

En el mismo tema el autor Carrillo, (2016) define en que la cultura
organizacional es un conjunto de practicas, creencias y valores que generan
identidad, compromiso y pertenencia en los miembros de la empresa. La
cultura organizacional cambia continuamente ya que es afectada por una serie
de factores que moldean el comportamiento individual y colectivo de las

personas.
Cultura administrativa.

Ospina (2019) indica que la percepcion, el andlisis y la interpretacion
del comportamiento de los funcionarios publicos. Los patrones de
comportamiento se pueden evidenciar en el interior de las organizaciones
entre colegas y las relaciones con los superiores y fuera de las organizaciones
con los otros organismos, en la politica, con los ciudadanos y los medios de

comunicacion.
Cultura empresarial.

Lépez (2019) afirma que la cultura empresarial es el conjunto de
presunciones basicas y creencias compartidas por los miembros de una

empresa.
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Clima organizacional.

Charry (2018) argumenta que el clima organizacional o laboral es el
constructo intangible que se relaciona a la percepcidon que posee los
trabajadores sobre su entorno laboral. Es el tono emocional interno de los
empleados de la entidad con respecto a distintos factores en su momento
dado.

Desempeiio laboral.

Carmona, Vargas, y Rosas (2015) manifiestan que el desempefio
laboral se centra en identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo
del trabajador con base en el analisis continuo de las habilidades y destrezas
el mismo, evaluando la posibilidad de otorgar una promocién o ascenso en la
empresa, sin embargo, el empleado no es considerado como un ente integral

conformado por sentimientos y emociones.

Por otro lado, Lopez, (2016) manifiesta que el desempeiio laboral es
medido y administrado por las organizaciones productivas directamente, pero
en el caso del profesional, esta valoracion es mas compleja y dificil, en
especial cuando los profesionales ejercen de manera independiente y no

contratados por alguna empresa o institucion.
Trabajo en equipo.

Para Tejada (2007) toda organizacion es fundamentalmente un equipo,
constituido por sus miembros. Desde su nacimiento, al acuerdo basico que
establecen sus integrantes es el de trabajar en conjunto, sea formar un equipo
de trabajo. De aqui surgen dos conceptos importantes de aclarar: equipo de
trabajo y trabajo en equipo. (p. 59).
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Marco Referencial

El presente marco referencial se constituye de investigaciones
realizadas por autores nacionales e internacionales con la finalidad de
establecer las referencias necesarias acerca del tema central del presente

trabajo de titulacion.

Como parte de los estudios publicados en la revista colombiana
Informes Psicoldgicos en su edicidn veintidos, los autores: Dorado, Guevara,
Matabanchoy, y Narvaez publicaron el articulo “Evaluacién de desempefio por
competencias en una empresa familiar de transporte”. Quienes consideraron
de vital importancia para la optimizacion de los procesos de gestién de talento
humano el fortalecimiento de las evaluaciones que midan el desempefio
laboral de los trabajadores. Por dicho motivo su investigacion presenta como
objetivo disefiar la evaluacion de desempefio por competencias a partir de un
enfoque cualitativo de tipo fenomenolégico (Matabanchoy, Dorado, Guevara,
& Narvéez, 2020).

Las técnicas e instrumentos empleadas para la consecucion del

objetivo fueron:

e Revision documental: Permitié recabar y analizar informacion de la
empresa y la academia, delinear el objeto de estudio, elaborar y
consolidar la base teérica, identificar semejanzas y diferencias entre
investigaciones, categorizar experiencias y precisar ambitos no
explorados. Es asi que, por medio de esta técnica, identificaron
informacion relevante para establecer el punto de partida y constituir
una base firme de lineamientos a seguir para estructurar aspectos
esenciales dentro de la evaluacion;

e Método Panel de Delphi: esta es una técnica de recopilacion de
informacion que busca el consenso de un grupo de expertos con base

al analisis y reflexibn de un problema, siendo de este modo, que
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realizaron la identificacion, definicion y jerarquizacion de las
competencias a evaluar,

e Entrevista semiestructurada: es una técnica que permite construir
significados de manera conjunta entre investigador y participante
mediante una guia de preguntas, que, de ser pertinente, se sustituyen
o adicionan otras con el fin de obtener mayor informacién
(Matabanchoy, Dorado, Guevara, & Narvaez, 2020, p. 120-121).

Como resultado se encontr6 que la evaluacion de desempefio
responde a una légica de proceso bajo la consigna de retroalimentacion
continua. Se concluye que la relevancia de la evaluacion se adecua a las

dinamicas de la empresa siendo acorde a su plataforma estratégica.

Otra investigacion vinculada a la medicion de desempefio laboral es la
de los autores peruanos Ortiz y Tello, quienes en su trabajo titulado
“Motivacion y desempeio laboral de los trabajadores de la municipalidad del
centro poblado “el rosario de polloc. Distrito la Encafiada - Cajamarca 2019”.
Estos autores exponen como objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad
del Centro Poblado “El Rosario de Polloc”, Cajamarca — 2019. (Ortiz & Tello,
2021)

Para el cumplimiento del objetivo propuesto destacaron el uso de una
investigacién cualitativa de disefio descriptivo- explicativo correlacional-
transversal, no experimental. Como técnicas e instrumentos mencionan la
aplicacion de la observacion directa; la aplicacion de SPSS profesional,
técnica de Pearson y una encuesta para la recoleccion de datos de cada uno
de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado “El Rosario de

Polloc”, Distrito de la Encafada, provincia de Cajamarca durante el afio 2019.

Ortiz & Tello (2021) destacan que los factores de desempefio laboral

consistieron en evaluar las caracteristicas o competencias que el individuo ya
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posee y que estan relacionadas con el puesto y que los factores
motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo, se centra en el grado
de instruccion, edad, en los deberes relacionados: la responsabilidad, la
libertad de decidir cdmo hacer su trabajo, los ascensos, la utilizacion plena de
las habilidades personales, el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo

y la posibilidad de crecimiento.

Pazmifio (2017) realiz6 un trabajo de investigacién que tuvo como
objetivo identificar la incidencia del clima organizacional y como esto influia en
el desempeiio laboral de los trabajadores que laboraban en un centro
ocupacional de la ciudad de Ambato. Esto lo realizé a través de un diagnéstico
donde se planteaban las diferentes percepciones que los colaboradores
mantenian frente al clima organizacional, asimismo el autor definié cual era el
nivel de desempefio laboral de cada trabajador. La metodologia bajo la cual
estuvo basado este estudio de caso fue mediante un enfoque mixto,
conformado por un estudio cualitativo y cuantitativo, con el fin de enfatizar los

problemas y permitir mejoras.

La poblacion estuvo conformada por 52 individuos, integrantes del
centro ocupacional. Se pudo evidenciar que el 71% de los encuestados
consideran que el desempefio laboral no se llega a satisfacer de forma
eficiente por mantener un deficiente clima organizacional. Se pudo determinar
gue no existe un proceso inductivo al momento de ocupar un puesto,
incluyendo que gran parte se ve afectado por el liderazgo autocratico que se
mantiene. Por esto se recomendd establecer charlas que permitan una
participacion en conjunto, y sobre todo la creacion de un plan de induccién
laboral que indigue todas las politicas que debe cumplir en su rol (Pazmifio,
2017).

Zenteno y Duran (2016) llevaron a cabo un trabajo de investigacion,

para conocer como las empresas en los ultimos afios han mostrado
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preocupacion por el clima organizacional, dado que este factor mantiene un
alto grado de impacto en los resultados que se presentan y que requieren las
organizaciones. El presente articulo se realizo con el objetivo de identificar los
desafios que se han involucrado en la implementacion de exitosas practicas
de recursos humanos de alto desempefio y basado en los resultados que se
han encontrado, proponer acciones que mejoren la percepcion del trabajador
con respecto al clima organizacional de la organizacion. Se evaluaron factores
como la calidad de vida laboral, la comunicacion, el compromiso, gestion del
talento, oportunidades de desarrollo, remuneracion, salud ocupacional entre

otros.

Se pudo determinar que el factor con mayor relevancia fue la
remuneracion. A pesar de ser una de las variables que predominaba se pudo
determinar que para mantener un excelente clima organizacional era
necesario que el incentivo de remuneracion se asocie con los niveles de
justicia. ElI segundo factor relevante correspondié a los equipos
autogestionados, de acuerdo con el trabajo en conjunto y liderazgo, asociado
a la satisfaccion de los colaboradores. Es por esto que se recomendd el
desarrollo de un plan integral de recursos humanos, al igual que ejecutar una
revision exhaustiva de las politicas de remuneracion, dado que existe un alto
nivel de percepcion al momento de indicar si estas son bajas, o que no existe
equidad (Zenteno & Duran, 2016).

Marco Legal

En relacion al marco legal ecuatoriano vinculado a las evaluaciones de
desempefio en las empresas, es importante mencionar los articulos

registrados en la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del

Desempefio expuesto en el Acuerdo Ministerial 41 y que se encuentra en
estado vigente. Segun (Ledesma, 2018) los articulos afines a la medicién de

desempefio en el Ecuador son:
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Articulo 54 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, establece
que el Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano del
Servicio Publico estd conformado, entre otros, por el Subsistema de
Evaluaciéon del Desempefio;
Articulo 76 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, prescribe
gue el subsistema de evaluacion del desempefio es el conjunto de
normas, técnicas, meétodos, protocolos y procedimientos armonizados,
justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que
sistémicamente se orienten a evaluar bajo parametros objetivos
acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto; vy,
gue la evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los
fines y propositos institucionales, el desarrollo de los servidores
publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico,
prestado por todas las instituciones sefialadas en el articulo 3 de esta
Ley;
Articulo 77 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, determina
que el Ministerio del Trabajo y las Unidades de Administracion del
Talento Humano institucionales, planificaran y administraran un
sistema periédico de evaluacién del desempefio, con el objeto de
estimular el rendimiento de los servidores publicos; y, que la evaluacién
a los servidores publicos se realizara una vez al afio, con la excepcion
que alli se sefala;
Articulo 215 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio
Publico - LOSEP, dispone que la evaluacion del desempefio estara
sustentada en los parametros que el Ministerio del Trabajo, emita para
el efecto;
Articulo 219 del Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio
Publico - LOSEP, sefala que los resultados de la evaluacion del
desempefio se realizaran a través de las siguientes perspectivas o
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variables de medicion en forma integral y complementaria: perspectiva
institucional, perspectiva del usuario externo, perspectiva de los

procesos internos; y, perspectiva del talento humano (Ledesma, 2018,
p. 1)

Capitulo |
Del objeto, ambito e instrumentos de aplicacion

Art. 1.- Del objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las
politicas, metodologias, instructivos de caracter técnico y operativo, que
permitan a las instituciones del Estado sujetas al ambito de la Ley Organica
del Servicio Publico - LOSEP, medir y estimular la gestion de la entidad, de
los procesos internos y sus servidores mediante la fijacion de objetivos, metas
e indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion encaminados a impulsar
la consecucion de los fines y propositos institucionales, el desarrollo de los
servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio

publico.

Art. 2.- Del &mbito de aplicacion.- Las disposiciones de esta Norma
Técnica son de aplicacion obligatoria para todas las instituciones del Estado

determinadas en el articulo 3 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP.

Se excluye de la aplicacion de la presente Norma Técnica, a los
miembros activos de las Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de
Bomberos, Comision de Transito del Ecuador; las y los docentes de las
universidades y escuelas politécnicas publicas amparados por la Ley
Orgéanica de Educacion Superior; las y los docentes bajo el régimen de la Ley
Orgénica de Educacion Intercultural; el personal que de conformidad con los
articulos 42 y 43 del Cadigo Organico de la Funcion Judicial pertenecen a la
carrera jurisdiccional, carrera fiscal o carrera de la defensoria, el personal

sujeto a la carrera diplomatica del servicio exterior, el personal de empresas
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publicas y aquellos servidores que ocupen puestos con un sistema especial
de evaluacion del desemperfio de conformidad con la Ley.

Art. 3.- De las directrices y lineamientos de la administracion del
subsistema. - Las UATH institucionales al momento de la aplicacién de la
presente Norma Técnica, deberdn cumplir con las directrices y lineamientos

gue emita para este efecto el Ministerio del Trabajo.

Art. 4.- De la metodologia, procedimientos e instrumentos técnicos de
aplicacion. - Todas las etapas del proceso de evaluacion del desempefio
deberan ejecutarse de conformidad a los lineamientos definidos en los

instrumentos técnicos de aplicacion de la presente Norma Técnica.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA
Disefio de investigacion

Este enfoque se centra en mediciones estadisticos o0 numéricos de una
base de datos previamente recopilada a través de en su mayoria encuestas

enfocadas en una poblacion o muestra especifica.

Segun el autor (Eumelia, 2020) expresa que “el enfoque cuantitativo el
problema metodoldgico central se relaciona con la medicién de los conceptos
que orientan tedricamente el proceso de conocimiento. Los datos son
concebidos como duros, rigurosos y confiables. La validez y con fiabilidad se

basan en procedimientos matematicos” (p.14).

En consideracién de las necesidades que presenta la investigacion, se
desarrolla un enfoque cuantitativo debido a que se tomaran mediciones de las
variables del desempefio laboral que mantienen los trabajadores de la
empresa Lucarz S.A. con ayuda de instrumentos de recopilacion de
informacion, ademas los datos obtenidos se procederan a realizar un andlisis

de resultados con ayuda del método estadistico.
Tipo de investigacion
Correlacional

Es un tipo de investigacion no experimental que se encarga de medir
dos variables y evalla la relacion estadistica entre las mismas sin tomar en

consideracion otra variable alejada ajena a estas.

Empleando las palaba de (Escobar & Bilbao, 2020) “las investigaciones
correlacionales buscan medir el grado de relacion y la forma como interactian
dos 0 mas variables entre si. Estas relaciones se establecen dentro de un

mismo contexto, y a partir de los mismos sujetos en la mayoria de los casos”
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(p.59). El presente proyecto mantiene el tipo de investigacién correlacional
puesto que se relacionan dos variables que en este caso son la motivacion y

el desempefio laboral.
Alcance
Inductivo

Permite obtener conclusiones generales con ayuda de premisas a
través de un método cientifico que se basa en la observacion de hecho, una
clasificacién y estudios de estos que permitira generar una propuesta con

base en los resultados obtenidos.

Como lo hace notar (Lépez, 2019) “es aquel procedimiento de
investigacién que pone en practica el pensamiento o razonamiento inductivo.
Este dltimo se caracteriza por ser ampliativo, o sea, generalizador, ya que

parte de premisas cuya verdad apoya la conclusion, pero no la garantiza”
(p.35).

En el presente proyecto se lo ve reflejado al realizar los analisis de las
variables de motivacion y desemperio laboral que permitiran a la investigacion
generar una hipoétesis de la influencia que tiene una variable sobre la otra,
posteriormente con ello plantear observaciones que permiten generalizar un

modelo de medicion efectivo en la empresa Lucarz S.A.
Descriptivo

Se define como la encargada de delimitar las caracteristicas de la
poblacion de estudio y describir la naturaleza de un segmento como tal,

ademas de definir con mayor detalle el tema de investigacion.

Desde el punto de vista de (Ledn & Gonzélez, 2020) sugieren que

“describe el fendmeno y reflejar lo esencial y mas significativo del mismo, sin
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tener en cuenta las causas que lo originan, para lo que es necesario captar
sus relaciones internas y regularidades, asi como aquellos aspectos donde se

revela lo general” (p.57).
Poblacién

Se lo considera poblacion a un conjunto de personas que habitan un
mismo espacio geogréfico al cual se lo considera como una comunidad que

comparten caracteristicas y actitudes similares.

El autor (Freddy, 2021) deduce que “es un conjunto de elementos o
eventos similares que son de interés para alguna pregunta o experimento.
Puede ser un grupo de objetos existentes o una hipotética y potencialmente
infinita agrupacion de objetos concebidos como una generalizacion de la

experiencia” (p.26).
Muestra
En relacion a la muestra, (Otzen & Manterola , 2017) sefialan que:

Permite extrapolar y por ende generalizar los resultados observados en
ésta, a la poblacién accesible; y a partir de ésta, a la poblacion blanco.
Por ende, una muestra sera representativa o no; solo si fue
seleccionada al azar, es decir, que todos los sujetos de la poblacion
blanco tuvieron la misma posibilidad de ser seleccionados en esta
muestra y por ende ser incluidos en el estudio; y, por otro lado, que el
namero de sujetos seleccionados representen numeéricamente a la
poblacién que le dio origen respecto de la distribucion de la variable en

estudio en la poblacién. (p. 227)

De acuerdo con esto se expresa que la muestra tomada para esta
investigacién son todos los trabajadores de la empresa Lucarz S.A. de la

ciudad de Guayaquil conformada por 30 colaboradores, los que se encuentran
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distribuidos en las areas de Gerencia, contabilidad, ventas, compras, logistica
y transporte. Es importante sefialar que del &rea de gerencia se toma como
Unica participante a la asistencia de dicho departamento, omitiendo al gerente

general y a la gerente de ventas.
Técnica de recogida de datos

Desde la perspectiva de Gallego (2019) “las técnicas quedan definidas
en relacion a otros conceptos, como métodos, metodologia, estrategias,
tacticas, instrumentos. De la definicion situacionista por el uso, se pasa a la
definicion de corte estructuralista: lo que son las técnicas en un campo

semantico” (p.23).

Se utilizan en la presente investigacion las técnicas de la encuesta y la
observacién directa que facilitaran la recoleccibn de datos acerca del

desempefio laboral de los empleados de la empresa Lucarz S.A.

La encuesta fue realizada de manera presencial en el lapso de una
semana debido a que no se podia interrumpir las labores de los colaboradores
de la empresa y se tuvo que programar la toma de los instrumentos segun las
areas de la organizacion. Por lo que se detalla que la encuesta tuvo lugar en

el mes de Junio en la semana del 6 al 10.

Es importante destaca que el dia 6 de junio se ejecutd la encuesta a
los departamentos de gerencia y contabilidad, el dia 7 de junio se inici6 con el
departamento de ventas y compras aqui solo se pudo aplicar el reactivo a 6
de las 8 personas del area de ventas debido a la ausencia por enfermedad de
2 colaboradores, el dia 8 se culmind la toma de las encuestas a los 2
colaboradores pendientes del departamento de ventas y se dio inicio a la
aplicacion de los reactivos en los departamento de logistica y transportes,

siendo estas las areas en las que tomo mas tiempo ejecutar la encuesta.
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Encuesta

Es un método de investigacion empleado en la recopilacién de datos
qgue se utiliza para recabar informacion de distintos individuos previamente
seleccionados con ayuda de diversos items direccionados al cumplimiento de
los objetivos especificos. La encuesta es aquella que permite conseguir
informacion real acerca de un tema especifico directamente del publico
objetivo, dicha informacién se recolecta a través de un cuestionario de

preguntas que pueden ser abiertas o cerradas (Arenal, 2018).

Para la medicién de la variable desempefio laboral se aplica un
cuestionario que contiene un total de 30 preguntas que se dividen de acuerdo
a las tres dimensiones que son personalidad (nueve items), habilidades (diez
items) y motivaciéon (once items). Este cuestionario se mide bajo la escala de

Likert con cinco opciones que fueron:

e Siempre (5)

e Casi siempre (4)
e A veces (3)

e Casinunca (2)

e Nunca (1).

Los niveles y rangos para la variable desempefio laboral se basa en
diferentes rangos dependiendo las dimensiones. La dimension personalidad
cuando es baja tiene puntuacion (9-21), medio (22-33) y alto (36-45). La
dimensién habilidades para bajo (10-23), medio (24-36) y alto (37-45). La
dimensién motivacion para bajo (11-26) que significa malo, medio (27-41) que

es regular y alto (42-55) que quiere decir bueno.

Es importante sefialar que para el presente proyecto de investigacion
se han utilizado fuentes de datos primarias y secundarias. Siendo las fuentes
primarias los colaboradores de la empresa Lucarz S.A. a quienes se les aplico
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la encuesta y como parte de las fuentes secundarias se detalla el uso de
fuentes informativas que datan de articulos cientificos publicados en revistas
de alto impacto, libros, informes y trabajos de grado tanto de tercer como de

cuarto nivel.
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CAPITULO lll: RESULTADOS
Andlisis de los resultados
Dimensién motivacion

1. ¢Su jefe le permite aplicar conocimientos que permitan

mejorar sus funciones?

Figura 1.

ftem 1

= Siempre

4 = Casi siempre
, u Aveces

2509, Casi nunca
= Nunca

De acuerdo a la aplicacién de conocimientos en el desempefio de

funciones, el 14% destaco que su jefe directo le permite siempre aplicarlos, el
17% indic6 que casi siempre se le es permitido, mientras que el 16% sefiala
que a veces lo realizan, el 25% destaca que casi nunca y el 28% que nunca
se lo permiten.



2. ¢Las funciones que le encomiendan van acorde a su perfil?
Figura 2.

ftem 2

= Nunca

'A = Siempre
® Casi siempre
n Aveces
. Casi nunca
28%

En relacion a la congruencia de funciones y perfiles de los trabajadores,
el 10% siempre realiza actividades vinculadas a su perfil de trabajo, el 12%
casi siempre lo realiza, el 16% lo hace a veces, el 28% sefialo que casi nunca
presenta congruencias entre sus actividades y su perfil de trabajo y el 28%
destaco que el desempefio de sus actividades nunca se vinculan a su perfil

laboral.



3. ¢Se toma en cuenta las opiniones y contribuciones que

realiza?

Figura 3.

ftem 3

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

En relacion a la consideracion de las opiniones de los colaboradores
en el desempefio de sus funciones, el 14% destacOd que siempre toman en
cuenta lo que tiene que decir, el 15% que casi siempre, el 26% que a veces
lo toman en cuenta, el 21% destaca que casi nunca toman en cuenta sus
opiniones y el 24% que nunca lo hacen.



4. ¢Persiste con entusiasmo el logro de sus objetivos aun en

situaciones dificiles?

Figura 4.

ftem 4

= Siempre

17% I‘
® Casi siempre
n Aveces
‘ Casi nunca
= Nunca

De acuerdo con el entusiasmo en el cumplimiento de objetivos, el 23%

sefialo que siempre se entusiasma al cumplir sus metas, el 26% que casi
siempre lo realiza, el 19% que a veces se entusiasmas, el 17% que casi nunca

se entusiasman y el 15% que nunca lo hacen.



5. ¢Sereconoce el logro y cumplimientos de metas?
Figura 5

ftem 5

i
N’

El 12% de colaboradores sefialar que siempre se les reconoce el

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

cumplimiento de metas, el 10% que casi siempre se le es reconocido, el 14%
destacé que a veces es reconocido al cumplir sus metas. Mientras que el 28%
indicé que esto casi nunca sucede y el 36% que nunca se le reconoce cuando

cumplen sus metas de trabajo.
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6. ¢Percibe suremuneracién en la fecha programada?

Figura 6

ftem 6

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

=
—

El 18% de encuestados destacaron que siempre reciben sus

remuneraciones en las fechas programadas, el 17% que casi siempre la
reciben en el tiempo que corresponde, el 22% destac que a veces reciben
su sueldo en el tiempo indicado, mientras que el 23% apunta que casi nunca
sucede esto y el 20% que nunca reciben su sueldo en el dia y fecha

estipulado.



7. ¢Sereconoce lapuntualidad y el compromiso del servidor?
Figura 7.

ftem 7

= Siempre

® Casi siempre
u Aveces

= Casi nunca

= Nunca

En relacién con el reconocimiento de la puntualidad y compromiso, el
8% de los trabajadores encuestados destacaron que siempre se les reconoce
esto, el 10% que casi siempre, el 25 que a veces. Mientras que el 27% sefialo
gue casi nunca han sido reconocidos por su puntualidad y compromiso y el

27% que nunca ha recibido este tipo de reconocimiento.
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8. ¢Sereconoce alos servidores todos los beneficios de ley?
Figura 8

ftem 8

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

De acuerdo a la recepcion de los beneficios de ley, el 28% resalto
siempre recibir estos beneficios, en la misma proporcion los colaboradores
indicaron que casi siempre lo reciben, el 25% destacaron que a veces reciben
los beneficios de ley. Mientras que el 12% indico casi nunca recibirlos y el 7%

menciond nunca haber recibido sus beneficios de ley.
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9. ¢Comparte su conocimiento y transmite sus experiencias

con sus compaﬁeros
Figura 9

ftem 9

u Aveces

Casi nunca

25%

. = Siempre
' = Casi siempre

= Nunca

El 16% destaca que siempre comparten sus conocimientos y
experiencias con sus comparieros, mientras que el 14% dice que casi siempre
lo hace, el 18% destaca hacerlo a veces, el 25% indico que casi nunca lo hace
y el 27% que nunca comparte sus conocimientos y experiencia con sus

compafieros.
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10. ¢ Existe colaboracién y cooperacion entre compafieros?
Figura 10

ftem 10

= Siempre

199 = Casi siempre
n Aveces
Casi nunca

De acuerdo con la colaboracién y cooperacion entre compafieros, el

20% destaca que siempre cumplen con estas consignas, el 20% sefialo que
casi siempre lo hacen, mientras que el 23% indicaron que a veces son
colaborativos y cooperativos. Mientras que el 19% sefial6 que casi nunca lo

hacen y el 18% que nunca se muestran de esta manera.



11..;Se siente identificado con la empresa?
Figura 11.

ftem 11

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

En relacién el item de identificacion con la empresa, el 19% sefialo que
siempre se sienten identificados con la empresa, el 24% que casi siempre se
identifican con la empresa, el 27% que apuntaron que a veces se siente de
esta manera. Mientras que el 16% indico que casi nunca se han sentido
identificados con la empresa y el 14% que nunca se han sentido de esta

manera.
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Dimension personalidad

1. ¢ Esperaresultados positivos de sus trabajos realizados?
Figura 12

ftem 12

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

De acuerdo al cuestionamiento de este item, los colaboradores
encuestados indicaron en un 17% que siempre esperan resultados positivos
de sus trabajos realizados, el 26% de ellos indicaron que casi siempre, el 32%
a veces espera este tipo de resultados, el 14% indicaron que casi nunca
esperan resultados positivos y el 11% nunca espera resultados positivos en

el desempefio de sus tareas.
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2. ¢Considera que tiene la capacidad para cumplir con las

metas impuestas?

Figura 13

ftem 13

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

El 18% destaco que siempre considera estar en la capacidad para
cumplir las metas dispuestas, el 26% destac6 que casi siempre considera ser
capaz de cumplir las metas, el 28% indico que a veces, el 15% sefialo que
casi nunca es capaz de cumplir las metas que le disponen y el 13% resalta
gue nunca se considerado capaz de cumplir con las metas que se le disponen

como parte del desarrollo de sus funciones.
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3. ¢Los obstaculos no son barreras para el alcanzar los

objetivos que se propone?

Figura 14.

ftem 14

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

El 13% de los encuestados sefialaron que siempre han sentido que los
obstaculos no impiden cumplir con sus objetivos, un 14% de los colaboradores
indicaron que casi siempre los obstaculos no son problemas para llegar a los
objetivos, el 22% sefiala que a veces no cumple sus objetivos debido a
problemas, el 24% indico que casi nunca logra cumplir sus objetivos por la
presencia de obstaculos y el 27% resalté que nunca logra cumplir con sus
objetivos de trabajo debido a los obstaculos que se presentan durante la

ejecucion de sus funciones.



4. ¢Considera que las veces que no se cumple con las metas

impuestas en su trabajo se deben por la falta de apoyo por

parte de la entidad?

Figura 15.

f{tem 15

= Siempre

14% ® Casi siempre
n Aveces
Casi nunca

El 20% considera que el cumplimiento de metas se debe por la falta de

apoyo de la organizacion, el 20% destaca que casi siempre piensan de esta
manera, el 25% resalta que a veces se vincula el incumplimiento de tareas
con el apoyo de la organizacion. Mientras que el 14% y el 21% sefialaron que
casi nunca y nunca la empresa tiene que ver con el incumplimiento de

funciones.



5. ¢Ellogro de sus metas y objetivos dependen de su esfuerzo

y perseverancia?

Figura 16

ftem 16

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

Por otro lado, el 26% de encuestados destacan que el logro de sus
metas se debe a su esfuerzo y perseverancia, el 27% sefalaron que el logro
de sus metas casi siempre se debe exclusivamente a ellos, el 22% indico que
a veces consideran que solo de ellos depende el cumplimiento de sus metas
laborales. Mientras que el 12% asevero que el cumplimiento de sus metas
casi nunca a tan solo su fuerzo y perseverancia, mientras que el 13% indica
gue la consecucion de sus metas y objetivos laborales se debe

exclusivamente a su esfuerzo y perseverancia.



6. ¢Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen

directamente de entidad?

Figura 17

ftem 17

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

En relaciéon con los logros y fracasos de las tareas se vinculan
directamente con organizacion, el 28% destacé que siempre que se logra o
se fracasa se debe a la influencia de la entidad, el 26% considera que esta se
da casi siempre, el 24% que a veces sucede esto. Mientras que el 11%
destaca que casi nunca se relacionan los logros y fracasos de tareas a la

empresa y el 11% restante indic6 que nunca se ha dado esta relacion.



7. ¢Considera que tiene capacidad de dominar su caracter?
Figura 18

ftem 18

= Siempre

o “
® Casi siempre
n Aveces
Casi nunca
= Nunca

El 24% sefiala que siempre logra dominar su cardacter, el 22% que casi

siempre puede dominarlo, el 28% mencionaron que a veces logra controlar
este aspecto de su personalidad, mientras que el 13% destac6 que casi nunca
logra contralar su caracter y en la misma proporcion los colaboradores

destacaron que nunca han logrado dominar su caracter.



8. ¢Controla sus emociones ante situaciones incomodas?
Figura 19.

f{tem 19

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

De acuerdo a las emociones en situaciones incomodas, el 28%
determino que siempre controla sus emociones, otro 28% indicaron que casi
siempre logran controlar sus emociones, el 21% de encuestados destacaron
que a veces pueden controlar sus emociones. Mientras que el 11% sefala
que casi nunca controla sus emociones y el 12% final destaco que nunca han

logrado controlar sus emociones ante situaciones incomodas.
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9. ¢Siempre piensa antes de actuar?
Figura 20.

ftem 20

l = Siempre
® Casi siempre
= Aveces

Casi nunca

= Nunca

Cuando se cuestion6 acerca de que si el colaborador siempre piensa
antes de actuar, el 34% destaco que siempre lo hace, el 32% indicé que casi
siempre, el 17% mencion6 hacerlo a veces. Mientras que el 10% casi nunca

piensa antes de actuar y el 7% sefialo que nunca piensa antes de actuar.
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Dimensién Habilidad

1. ¢ldentifica las funciones y tareas que debe desarrollar?
Figura 21

ftem 21

11%
= Siempre
® Casi siempre
= Aveces

Casi nunca

= Nunca

En relacién con las habilidades de los colaboradores, el 32% indico
siempre identificar las funciones y tareas que debe desempefiar, el 31% casi
siempre puede hacerlo, el 16% destaco que a veces puede realizar esta
identificacién. Mientras que el 11% y el 10% destacaron que casi nunca y

nunca pueden identificar sus tareas y funciones respectivamente.
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2. ¢Esta usted preparado para realizar la labor que le fue

asignado?

Figura 22.

i{tem 22

= Siempre

8%
> ® Casi siempre
u Aveces
Casi nunca
= Nunca

Al cuestionar acerca de que si el colaborador se encuentra preparado

para desempefiar las funciones de su cargo el 35% indico que siempre esta
listo para sus labores, el 33% que casi siempre se encuentra preparado, el
16% que a veces lo esta mientras que el 8% destaca casi hunca estarlo y el
ultimo 8% resalta nunca estar preparado para desarrollar las labores

encomendadas.



3. ¢Usted conoce las normativas establecidas por la entidad?
Figura 23

ftem 23

= Siempre

15%
® Casi siempre
n Aveces
Casi nunca
= Nunca

El 21% de encuestados de la empresa sefialaron conocer las

normativas de la empresa, el 23% destaca conocer casi todas, el 26% indica
conocer las normativas medianamente, el 15% menciona casi no conocer las
normas de la entidad y el 15% restante sefiala desconocer las normativas por

completo.
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4. ¢Se comunica e interactla con sus compaferos y jefes?
Figura 24.

ftem 24

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

De acuerdo a la interaccion con comparieros y jefes, el 23% indica
siempre interactuar con ellos, otro 23% sefal6 casi siempre hacerlo, el 27% a
veces interactlia con sus compafieros y jefes, el 13% indica casi hunca hacerlo

y el 14% nunca lo hace.



5. ¢Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar

conflictos dentro de la empresa?

Figura 25.

ftem 25

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

En relacién con la capacidad de solucionar problemas y conflictos, el
22% del personal indico que siempre lo ha podido hacer, el 21% sefala que
casi siempre lo puede realizar, el 27% destaca que a veces logra resolver
conflictos y problemas. Mientras que el 15% sefalaron que casi nunca han

logrado resolver conflictos y el otro 15% nunca ha podido realizar esto.
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6. ¢Considera que tiene capacidad de toma de decisiones?
Figura 26.

f{tem 26

11% ‘
= Siempre
® Casi siempre
n Aveces
Casi nunca

= Nunca

En la toma de decisiones el 32% de colaboradores participantes de la
encuesta destaca siempre haber tenido la capacidad de tomar decisiones por
su cuenta, 28% casi siempre ha tomado sus decisiones, el 19% destaco que
a veces lo han realizado, mientras que el 11% y el 10% destacaron que casi

nunca y nunca respectivamente han podido ser capaces de tomar decisiones
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7. ¢Seorganizay adecua con facilidad a su puesto de trabajo?
Figura 27.

f{tem 27

12%
= Siempre
® Casi siempre
= Aveces

Casi nunca

= Nunca

El 34% de colaboradores encuestados indicaron que siempre se
organizan y adecuado con facilidad, el 29% sefalan que casi siempre lo
hacen, el 17% destacan que casi siempre lo realizan, mientras que el 12%
indico que casi nunca lo ha podido hacer y el 8% que nunca han logrado

organizarse y adecuarse con facilidad.
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8. ¢Considera que tiene buen manejo de los programas Word,
Excel, etc.?
Figura 28.

{tem 28

. = Siempre

® Casi siempre
, u Aveces
Casi nunca

= Nunca

-

En relacion con el manejo de programas utilitarios como Word, Excel y

demas, el 14% sefialo que siempre han tenido buen manejo de estos
utilitarios, el 17% destaca que casi siempre han logrado manejar
correctamente estos programas, el 17% sefala a veces tener un buen manejo
de dichos utilitarios. Mientras que el 24% casi nunca los ha podido manejar
de manera adecuada y el 28% destaca nunca haber podido darles un buen

manejo.



9. ¢El trabajo realizado por su persona es considerado eficaz

y eficiente por su jefe?

Figura 29.

{tem 29

= Siempre

® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca
= Nunca

El 23% de encuestados destaca que su jefe inmediato siempre ha

considerado que realiza un trabajo eficiente y eficaz, el 24% destaca que esto
le sucede casi siempre, el 28% resalta que a veces su jefe inmediato los
considera eficaces y eficientes, mientras que el 15% y el 10% sefialan que

casi nunca y nunca respectivamente sus jefes los consideran de esta manera.



10.¢Le resulta facil la revision y el andlisis de documentos?
Figura 30.

ftem 30

= Siempre
® Casi siempre
u Aveces

Casi nunca

= Nunca

Por altimo, en relacion con el andlisis de documentos y su revision, el
13% de colaboradores destacaron que siempre les ha resultado facil realizar
estas acciones, el 16% destaca que casi siempre, el 22% destaca que a veces
se les facilita el andlisis de documentos. Mientras que el 26% indica que casi
nunca se les ha hecho facil estas acciones y el 23% final indica que nunca

han sido sencillas la revision y analisis de documentos.

A continuacién se expone de forma breve los datos obtenidos de las
preguntas tabuladas de la encuesta, en donde se destacan los aspectos

bajos, medios y altos en relacidén con las dimensiones que han sido evaluadas.



Tabla 2

Dimension motivacion

Motivacion
Baja Media Alta

Gerencia (1) X
Contabilidad (3) XX X
Ventas (8) XXX XXXX X
Compras (4) X XX X
Logistica (5) XXXX X
Transporte (9) XXXXXX XX X

De acuerdo con la aplicacion del instrumento utilizado para la medicion

del desempefio laboral, se logré obtener en relacién con la motivacion de los

empleados que:

Departamento de gerencia la participante se encuentra en un nivel
medio,

Departamento de contabilidad de los 3 participantes 2 se encuentran
en un nivel medio y 1 en el nivel alto;

Departamento de ventas, de 8 participantes 3 de ellos se encuentran
en un nivel bajo, 4 en el nivel medio y 1 en nivel alto;

Departamento de compras, de 4 participantes 1 se registra en el nivel
bajo, 2 en el nivel medio y 1 en nivel alto.

Departamento de logistica, de 5 colaboradores 4 obtuvieron
puntuaciones vinculadas a un nivel bajo en su motivaciény 1 en el nivel

medio.

78



e Departamento de transporte, de 9 empleados, 6 presentan indices
bajos en su motivaciéon, 2 se encuentran en un nivel medio y 1 se

encuentra en nivel alto.

Destacando a partir de estos datos que en 4 de los 6 departamentos
existentes en la empresa Lucarz S.A. se ha podido visibilizar que se
encuentran en un nivel medio de motivacion, los 2 departamentos restantes

(Logistica y Transporte) se enmarcan en un nivel bajo de motivacion.
Tabla 3

Dimension personalidad

Personalidad

Baja Media Alta
Gerencia (1) X
Contabilidad (3) X XX
Ventas (8) X XXXX XXX
Compras (4) XX XX
Logistica (5) XXX XX
Transporte (9) XXXX XXXX X

De acuerdo con la aplicacion del instrumento utilizado para la medicion
del desempefio laboral, se logré obtener en relacion con la personalidad de

los empleados que:

e Departamento de gerencia la participante se encuentra en un nivel alto;
e Departamento de contabilidad de los 3 participantes 2 se encuentran

en un nivel alto y 1 en el nivel medio;
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e Departamento de ventas, de 8 participantes 1 de ellos se encuentran
en un nivel bajo, 4 en el nivel medio y 3 en nivel alto;

e Departamento de compras, de 4 participantes 2 se registran en el nivel
medio y 2 en nivel alto.

e Departamento de logistica, de 5 colaboradores 3 obtuvieron
puntuaciones vinculadas a un nivel bajo y 2 en el nivel medio.

e Departamento de transporte, de 9 empleados, 4 presentan indices
bajos en su motivacién, 4 se encuentran en un nivel medio y 1 se

encuentra en nivel alto.

De acuerdo con estos datos se puede declarar que en cuanto a la
personalidad de los trabajadores aun se denota claras diferencias entre los
departamentos de logistica y transporte en comparacion con el resto,
destacando que la personalidad de los colaboradores de Gerencia,
Contabilidad, Ventas y Compras, transitan entre un nivel de personalidad
media y alta, en las areas de Logistica y Transporte se pudo evidencia que la
personalidad de sus colaboradores, la cual ha sido medida segun su
autopercepcion, ha permanecido en nivel bajo con un leve incremento en el

nivel medio.
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Tabla 4

Dimensién habilidad

Baja
Gerencia (1)
Contabilidad (3)
Ventas (8) X
Compras (4)
Logistica (5) XXX
Transporte (9) XXXX

De acuerdo con la aplicacion del instrumento utilizado para la medicion

del desempefio laboral, se logré obtener en relaciéon con la habilidad de los

empleados que:

e Departamento de gerencia la participante se encuentra en un nivel alto;

e Departamento de contabilidad de los 3 participantes 2 se encuentran
en un nivel alto y 1 en el nivel medio;

o Departamento de ventas, de 8 participantes 1 de ellos se encuentran
en un nivel bajo, 3 en el nivel medio y 4 en nivel alto;

e Departamento de compras, de 4 participantes 2 se registran en el nivel

medio y 2 en nivel alto.

e Departamento de logistica, de 5 colaboradores 3 obtuvieron

Habilidad

Media

XXX

XX

XX

XXX

Alta

XX

XXXX

XX

XX

puntuaciones vinculadas a un nivel bajo y 2 en el nivel medio.
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e Departamento de transporte, de 9 empleados, 4 presentan indices
bajos en su motivacién, 3 se encuentran en un nivel medio y 2 se

encuentra en nivel alto.

A partir de estos datos, se visibiliza pocas variaciones en relacion con
la dimension de personalidad. Los departamentos de Gerencia, Contabilidad,
Ventas y Compras se mantienen entre los niveles medio y alto, mientras que
los departamentos de Logistica y Transporte rondan el nivel bajo en la mayor
parte de sus colaboradores, con un ligera variacion al nivel alto en el Gltimo

de estos.

Luego de la exposicion de los resultados de manera cuantitativa y
cualitativa, es importante destacar que durante la aplicacion de la encuesta
realizada a 30 de los colaboradores de la empresa Lucarz S.A. se logro
obtener informacion acerca de los niveles de desempefio laboral en los que
se encuentran dichos trabajadores. Resaltando que se pudo visibilizar dicho
desempefo en tres dimensiones que segun Chiavenato citado en Lopez
(2021) intervienen en el desarrollo de las funciones de cualquier empresa,
estos son motivacion, personalidad y habilidad. Lo que permitié establecer el
porqué del rendimiento obtenido en la evaluacion cuantitativa de desempefio

segun las dimensiones motivacion, personalidad y habilidad.

Por otra parte, segun lo que indica Medina en 2017, los niveles de
desempeiio se pueden definir en alto, medio y bajo. Los mismos que son los
rangos evaluatorios de la encuesta que se aplico a los trabajadores de la
empresa Lucarz S.A. siendo importante destacar que la dimension de
motivacion presenta los niveles mas bajos de la encuesta, distribuyendo

porcentualmente las dimensiones de la siguiente manera:
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Dimensién motivacion:
Tabla 5

Frecuencias Dimension Motivacién

Nivel Cantidad Porcentaje
Alto 4 13,33%
Medio 12 40%
Bajo 14 46,67%
Dimension personalidad;
Tabla 6
Frecuencias Dimension Personalidad
Nivel Cantidad Porcentaje
Alto 9 30%
Medio 13 43,33%
Bajo 8 26,67%
Dimension habilidad:
Tabla 7
Frecuencias Dimension Habilidad
Nivel Cantidad Porcentaje
Alto 11 36,67%
Medio 11 36,67%
Bajo 8 26,67%
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Segun los porcentajes obtenidos de la totalidad de colaboradores
encuestados se puede destacar que el desempefio laboral, segun las

dimensiones establecidas, se encuentra de la siguiente manera:
Tabla 8

Niveles de desempefio laboral

Nivel Cantidad Porcentaje
Alto 24 26,67%
Medio 36 40%

Bajo 30 33,33%

Por lo tanto, se puede establecer que el desempefio de los colabores
de la empresa Lucarz S.A. se encuentra en un nivel medio en el que se puede
indicar que los colaboradores cumplen con lo sefialado en el desarrollo de sus
funciones, ocupandose tan solo de cumplir en el &mbito laboral trabajando lo
necesario para realizar sus tareas. Esto se debe segun Medina a la falta de
motivacion por parte de la empresa, siendo corroborado por los datos
expuesto en el punto de las dimensiones de influencia con un 46,67% en el
nivel bajo. Es necesario sefialar que los departamentos que mayormente
destacaron niveles bajo de desempefio son los departamentos de logistica y

transporte.

Por dltimo es importante destacar que el actual sistema de medicion de
desempeiio laboral aplicado en la empresa Lucarz S.A. no es el adecuado,
debido a que este no considera las dimensiones de influencia sefialadas en
este trabajo y corroboradas por referentes tedricos en el campo de las
organizaciones. Por este motivo dicho sistema evaluatorio muestra eficiencia
ni eficacia al momento de establecer los niveles de desempeifio laboral de los

trabajadores.
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A continuacién se exponen los resultados obtenido segun los objetivos
que se proponen en el presente proyecto de investigacion.

Elaborar una investigacion documental que permita comparar la
informacion bibliografica y las particularidades identificadas en los

trabajadores de la empresa Lucarz S.A. en el afio 2021.

Si bien el desempefio laboral es un tema del cual las organizaciones
prestan mucha atenciéon en la actualidad, se debe destacar que en muchas
ocasiones las evaluaciones que se emplean para medir la realizacion de
tareas de un colaborador se encuentran orientadas al cumplimiento
cuantitativo de las mismas, mientras que la parte cualitativa es dejada de lado
y no es considerada para la evaluaciéon de funciones de los colaboradores de
una empresa. Por lo tanto es importante destacar lo sefialado por Rodriguez,
Garcia y Cerda (2018), quienes destacan la cohesion entre las competencias
practicas y el saber ser de los colaboradores, lo que permite corroborar la gran
injerencia que tiene la parte cualitativa al momento de evaluar el desempeiio

de los colaboradores de cualquier organizacion.

Entre las premisas que aseveran la importancia del lado cualitativo para
la evaluacion de desempefio, se encuentra la resalta por Chiavenato (2002) y
seguida por Martha Alles (2019) quienes sefialan que para poder evaluar
correctamente el desempefio de un colaborador es necesario evaluar las
dimensiones personales que pueden afectar a la realizacion de la tarea,
ambos autores estan de acuerdo en que las dimensiones que mantienen
mayor injerencia en el desempefio laboral son la motivacién, personalidad y
habilidad. Siendo a partir de la evaluacion de estas dimensiones que se podra
establecer una correcta evaluacion de desempefio, al igual que permitiran
establecer con mayor precision las oportunidades de mejora de los empleados

y consecuentemente los beneficios a la empresa
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Analizar los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral
de la empresa en el afio 2021 para determinar el nivel de rendimiento de

los trabajadores.

Conforme a los resultados obtenidos de la evaluacion de desempefio
que se realiza de manera interna a los colaboradores en la empresa Lucarz
S.A, la cual se expone en el anexo 1 de este trabajo de titulacion, se debe

destacar los siguientes resultados por area evaluada:
Tabla 9.

Resultados de Desempefio Lucarz 2021

Area Nivel de desempefio

Gerencia Alto
Contabilidad Alto

Ventas Alto
Compras Medio
Logistica Medio bajo

Transporte Medio bajo

Es oportuno destacar que para obtener estos niveles de desempefio
laboral, los responsables de cada area evaluaron a los empleados bajo 4
diferentes factores como lo fueron la eficiencia, eficacia, servicio de calidad y
control de calidad. También se destaca que el alto mando de la empresa no
estuvo sujeto a la evaluacion y fueron ellos quienes evaluaron a los
responsables de cada area, por lo tanto, la aplicacion de la prueba se la realizé

a 30 de los 32 colaboradores de la empresa Lucarz S.A.

El informe suministrado por la gerencia de la organizacién participante
de este estudio establecié que las areas que necesitan establecer mejoras
son las de logistica y transporte, seguido de un reajuste en el departamento
de compras. Sefialando que en dicho informe solo se establecen datos

numeéricos en relacion al cumplimiento de las esferas evaluadas, destacando
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como particularidad que no se establecen los motivos por el cual los
colaboradores han disminuido o mantienes dicho nivel de desempefio. Por lo
gue se destaca que la evaluacion que en la actualidad se realiza en la
empresa Lucarz S.A. no presenta las garantias y la confiabilidad necesaria
para el establecimiento de planes de mejoramiento en relacién con el

rendimiento o desempefio laboral de los empleados.

Proponer una nueva evaluacién que fortalezca el actual proceso
de medicion de desempefo laboral, para obtener datos cualitativos y
cuantitativos del desarrollo de funciones de los trabajadores de la
empresa Lucarz S.A

Para el desarrollo de un proceso de medicion laboral eficiente, se
destaca que la evaluacion que se realiza empresa Lucarz S.A. debe ser
complementada con una autoevaluacibn que permita identificar las
dimensiones que fomentan o dificultan la realizacion de las tareas de los
empleados, por dicho motivo se ha desarrollado una autoevaluacion de
desempenio para la identificacion de las dimensiones que influyen en el nivel
de desempeiio que se obtenga del reactivo existente en la compaiiia.

Por tal motivo, las autoras de este trabajo han desarrollado un reactivo
qgue permite identificar la dimensién de mayor afectacion vinculada al
desempenio laboral de los colaboradores, esto mediante una escala de Likert
que evallta las dimensiones Motivacion, Personalidad y Habilidad, mismas
que en lineas anteriores se ha sefalado que intervienen para la realizacion
eficiente de las tareas de un empleado en cualquier empresa. Es necesario
destacar también que esta autoevaluaciéon fue suministrada a los
colaboradores de la empresa Lucarz S.A. y permitié reconocer el estado de
las dimensiones y al contrastar con la medicion de desempefio de la empresa,
permitié establecer oportunidades de mejoras en las areas y en las funciones

de los colaboradores.
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Por lo tanto, se sefiala como ultimo punto, que la medicién cuantitativa
que se realiza en la actualidad no es eficiente ni eficaz, debido a que no
expone las oportunidades de mejoras permitentes al no reconocer las
dimensiones internas que estan afectando al trabajador. Siendo necesario
complementar dicha evaluacién con el reactivo propuesto por las autoras de
este trabajo, el cual se presenta en el anexo 2 del presente documento, para
qgue el proceso de medicion de desempefio laboral se exponga como un

proceso efectivo y eficiente.

CONCLUSIONES

Una vez expuesto los datos obtenidos de la investigacién realizada en
la empresa Lucarz S.A 'y haber determinado que el actual sistema de medicién
interno de desempefio laboral no es eficiente debido a que no evalla
oportunamente las dimensiones que influyen en el desarrollo de funciones y

tareas de los empleados, se ha concluido lo siguiente:

e El proceso de la actual evaluacion de desempefio se basa en un
sistema meramente estadistico en el cual solo se evaltan si el
colaborar cumple las metas y llega a los objetivos de la empresa. El
cual no permite reconocer los puntos en los cuales enfocarse para
mejorar la realizacion de la tareas y mejorar el desempefio de los

trabajadores de la empresa.

e Establecer la identificacion de dimensiones de influencia del
desempefio laboral, permite reconocer los puntos en los cuales los
trabajadores necesitan mejorar, con estas oportunidades de mejorar,
no solo se mejora el desempefio de las tareas de los empleados,
también se fomenta el cumplimiento de los objetivos organizacionales

de la empresa.
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Segun los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores
de la empresa Lucarz S.A. se pudo observar que la dimension
mayormente afectada es la de motivacion, la que presenta el 49.33%
de influencia en el desempefio de las funciones de los trabajadores en
la cual se puede declarar que 14 de los 30 trabajadores encuestados
exponen sentirse desmotivados por la relacion directa con sus jefes y
comparieros, ademas de indicar que desempefian funciones que no

competen a sus funciones lo cual retrasa su trabajo.

Recomendaciones

Luego de exponer las conclusiones del tema vinculado a la medicion

de desemperio laboral, se han llegado a las siguientes recomendaciones:

Se recomienda a la academia fomentar los estudios cualitativos y
cuantitativos en el area de las organizaciones, mas aun en el
desempeio laboral de los colaboradores de mandos medios y
operativos. Esto con la finalidad de observar e identificar de manera
holistica porque se da determinado desempefio, cuales son las
dimensiones que estdn siendo afectadas y cudles son las
oportunidades de mejora para el colaborador y la empresa.

Se recomienda fomentar la participacion y asistencia de los
colaboradores de las empresas de diferente sector en capacitaciones
con el fin de establecer resultados enfocados al desempefio laboral,
donde los beneficiarios seran mejorar su rentabilidad.

Se recomienda a la empresa, que fomente las relaciones internas entre
empleados. Lo cual servird para que la comunicacion interna sea la
adecuada y no existan problemas de comunicacion que afecten el

desarrollo de las funciones de los colaboradores de la empresa.
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Anexos
Anexo 1.

Evaluacion de desempefio Lucarz S.A.

El presente reactivo pretende evaluar los resultados de los colaboradores de la
empresa Lucarz 5.A durante el periodo fiscal 2021. Debera marcar con una X
los casilleros “satisfactorio” y “necesita mejorar” segin corresponda el
desempeiio del evaluado.

Nombre del evaluado
Competencias Evaluadas Satisfactorio | Necesita
mejorar

Eficiencia

Presentacion de los servicios en una forma profesional
Determinar necesidades del cliente

Resolucian de problemas

IManejo de las necesidades de los dientes

Hacer preguntas y recopilar informacicn

Eficacia:

Procesar drdenss

Accesar a reguerimientos de clientes

Procesar informacion de requerimientos
Asistencia a servicios requeridos

Servicio de calidad:

Mantener un trato Cortes

Ser atento con el cdiente

Hacer preguntas apropiadamente

Control de calidad:

Entregar mensajes claros y condsaments

Manejo de informacion exacta

Culminar la atencion dejando satisfecho al cliente

Nombre de responsable de evaluacion
Cargo
Fecha

Comentarios
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Anexo 2. Autoevaluacion desempefio laboral

Ingtrucciones: Leer cuidadozamente cada uno de los items y responder con
una X la casilla que considere pertinente para cada una de las pregunias, cada
nimero significa: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) v siempre
(3]

Motivacion
ltems 1 2 3 4 5

& 5u jefe le permite aplicar conocimientos que

permitan mejorar sus funciones?

sLas funciones que le encomiendan wvan
acorde a su perfil?

;5¢ toma en cuenta las opiniones vy
contribuciones que realiza?

:Persiste con entusiasmo el logro de sus
objetivos aun en situaciones dificiles?

;53¢ reconoce el logro y cumplimientos de
metas?

iPercibe su remuneraciom en la fecha
programada’®

& e reconoce la puntualidad y el compromiso
del servidor?

;3¢ reconoce a los servidores todos los
beneficios de ley?

s Comparte su conocimiento v fransmite sus
experiencias con sus companeros

;Existe colaboracion y cooperacion entre
companeros?

< 5e siente identificado con la empresa?
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Personalidad

ltems

: Siempre espera resultados positivos de sus
trabajos realizados?

s Congidera que tiene la capacidad y el poder
para cumplir con lag metas impuestas?

:sLos obstaculos no son barreras para el
alcanzar los objetivos que s& propone?
sConsgidera que laz veces que no s cumple
con lazs metaz impuestas en su trabajo se
deben por la falta de apoyo por parte de la
entidad?

+El logro de sus metas y objetivos dependen
de su esfuerzo y perseverancia?

cConsidera que el logro o fracaso de sus
tareas dependen directamente de entidad?
sConsgidera que tiene capacidad de dominar
su caracter?

sControla sus emociones ante situaciones
incomodas?

& Siempre piensa antes de actuar?
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Habilidad

ltems

:ldentifica las funciones y tareas que debe
desarrcllar?

;Esta usted preparado para realizar la labor
que le fue azignado?

sUsted conoce las normativas establecidas
por la entidad?

;58 comunica e interactia con sus
compaineros y jefes?

sConsidera Ud., que tiene capacidad para
solucionar problemas y conflictos?
sConsidera que tiene capacidad de toma de
decisiones?

£ 5e organiza y adecua con facilidad?
sConsidera que tiene buen manejo de los
programas Word, Excel, Hotmail, internet?
:AEl trabajo realizado por su perzona es
considerado eficaz y eficiente por su jefe?
;Le resulta facil la revision y el analisis de

documentos?
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Anexo 3. Carta de aceptacion
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