UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA

FACULTAD DE PSICOLOGIA, RELACIONES INDUSTRIALES Y CIENCIAS
DE LA COMUNICACION

ESCUELA PROFESIONAL DE RELACIONES INDUSTRIALES

EFECTOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA
OPERATIVA DE LA EMPRESA MINERA CAMBIO S.A.

Tesis presentada por las Bachilleres:
Maria Eugenia Ala Quispe y Virginia Caballero
Aquepucho, para obtener el Titulo Profesional

de Licenciadas en Relaciones Industriales.

AREQUIPA i PERU

2019



INDICE

DEDICATORIAS
AGRADECIMIENTO
INTRODUCCION
CAPITULO |
PLANTEAMIENTO TEORICO DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......oomiiiiiiieeee e

1.1.1. Descripcion del problema ..........cccooveeeeiiiiiiiiiiii e
1.1.2. Enunciado del Problema............cccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeee
1.1.3. Interrogantes eSPECIfiCAS.........uuuiiiiiieeiiieiiice e e
1.2, OBJETIVOS ...ttt e e e e e e e e e e s e e e e e s

1.2.1. ObJetiVO gENETaL........cciii i e
1.2.2. ODbjetivOs eSPECIfiCOS........uuuiiiiiiieeeiiiie e
1.3. JUSTIFICACION ..ottt

1.4. HIPOTESIS, VARIABLES E INDICADORES.........ccovoiieieeeeeeeeee,

1.4.1. Planteamiento de la hipOtesSiS..........oocuuiiiiiiiiieee e
1.4.2. HIpOteSiS €SPECITICAS ....ccuuueiiieiiiiee et
1.4.3. VariaDIES.....coeiiiiiiiiiiiieieieeeeeeeeeeee e
R 0 S | g o [ oF=To (0] < PP PP
1.4.5. Operacionalizacion de variables..............cccccoeiiiiiiiiii
1.5. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION ......cooeoviiiiiiieeeceeeeee e,



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION .....ccccoveieiiieiececeee e 10
2.1.1. A Nivel INterNACIONAL.........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 10
2.1.2. ANIVEI NACIONAL......ccciiiiiiiiiie e 11
2.1.3. A nivel regional/loCal................uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii s 13

2.2. BASE TEORICAS .....oooiiieeceeteeeee ettt ettt 13
2.2.1. Gestidn de recursoS NUMANOS...........uuuurriiuiriiiiiiiiiiiee, 13
2.2.2. Desempeno 1aboral...............uuuiuiiiiiiiiiiii s 27

2.3. RESENA DE EMPRESA ..., 55
2.3.1. RAZON SOCIAL ..ottt 55
2.3.2. UBICACION GEOGRAFICA ..ottt 55
2.3.2. MISION ...ttt 55
2.3.3. VISION .ottt 56
2.3.4. VALORES. . ..... .ttt ettt e e 56
2.3.4. ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION ......cooviiieiieieeeeeee e, 58

CAPITULO Il
PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

3.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..., 57
1 I O R =T o (o WP TTRUPTTR 57
R 2 [ 1] 1 £ 10 =T o | 58
3.2. CAMPO DE VERIFICACION ....ooeeeeeeeeeee ettt 58
3.2.1. AMDbito de LOCAlIZACION .....veeeeeeeeeee ettt 58
3.3. UNIDADES DE ESTUDIO ..., 59
3.3 L. PODIACION .o 59

R T Y, (U (=X 1 = R 59



3.4. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS .....ccooovveveeiecieeieeenee 59

G N I O 1 (=1 [0 IV o] fo Yot =T |10 11=] 0 (o 1S 59
3.4.2. Procesamiento de 1a informacion .........o.ooeeveeee e 59

CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. RESULTADOS DE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS

HUMANOS .. 62
4.2. RESULTADOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL ............... 76
4.3. CORRELACIONES ... ..o 88
CONCLUSIONES
SUGERENCIAS

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS



INDICE DE TABLAS

TABLA 1: Conciliacion vida laboral i personal
TABLA 2: Retribucion

TABLA 3: Capacitacion i Formacion

TABLA 4: Participacion del empleado

TABLA 5: Comunicacion interna

TABLA 6: Capacidad de innovacion

TABLA 7: Nivel general de la gestidon

TABLA 8: Desempefio en el trabajo

TABLA 9: Comunicacion

TABLA 10: Desarrollo profesional

TABLA 11: Objetividad

TABLA 12: Eficiencia y eficacia

TABLA 13: Nivel general del desempeiio laboral

TABLA 14: Correlacion de la variable gestion de recursos humanos con el

desemperio del trabajo y la comunicacion

TABLA 15: Correlacion de la variable gestion de recursos humanos con el

desarrollo profesional y la objetividad

TABLA 16: Correlacion de la variable gestion de recursos humanos con la

eficiencia y eficacia
TABLA 17: Correlacion de la variable Gestion de Recursos Humanos con el

Desempefio laboral



DEDICATORIAS

A Dios por permitir este logro, a mis padres por
apoyar cada paso que tomo en mi vida, a mi familia
por incentivarme a ser mejor ser humano, en
especial a mis tios Santos y Patricia que desde el

cielo guian mi camino.

Maria

A mi madre Juana, por haberme apoyado siempre
y que nunca haber desconfiado en mi, gracias a ella
pude dar este paso mas en mi carrera.

A mi hermana Ghimena, por contar siempre con su
compariia, a mis tios, primos por motivarme con
sus palabras y seguir adelante ante cualquier

obstaculo.

Virginia



AGRADECIMIENTO

Damos gracias primero a Dios por darnos salud y que haya

permitido cumplir esta meta trazada.

A nuestros padres y familia que contamos siempre con su
apoyo, que con sus palabras nos hayan permitido seguir

adelante.

A los docentes de nuestra escuela profesional por los
conocimientos que adquirimos, y que han aportado para la

realizacion de nuestra investigacion.

A la empresa Minera Cambio S.A por habernos permitido

realizar nuestra investigacion.



INTRODUCCION

La empresa Minera Cambio S.A. tiene el objetivo de crecer, buscando
estrategias en contacto con al area de gerencia y recursos humanos, para ello
consideramos que la gestién de recursos humanos y el desempefio laboral son

temas de trascendencia para el crecimiento de dicha organizacion.

La gestion de recursos humanos ha venido avanzando en la misma medida en
que lo ha hecho el conocimiento y las nuevas tecnologias de la informacion

inmersas en el actual proceso globalizador del aparato economico mundial.

Es un esfuerzo colectivo con los fines de lograr objetivos estratégicos, el
desarrollo de este enfoque conlleva a los gerentes que al direccionar a las
personas en una organizacion implica tener factores claves y estratégicos para
llegar a los objetivos y metas trazadas, por ello es necesario considerar las
habilidades destrezas conocimientos de los recursos humanos que se agencian

hoy en las organizaciones para que las mismas sean competitivas.

Por tanto, el principal desafio de la administracion de los recursos humanos
desde tiempo atras a esta década ha sido alcanzar el mejoramiento permanente
de la organizacion, haciéndolas més eficientes y eficaces en su actividades

internas y externas.

Asi mismo, el desempenio laboral es una de las tareas mas importantes que debe
realizar todo departamento de Recursos Humanos, por evaluaciéon entendemos
que es una herramienta utilizada por las empresas para medir en el ambito

individual el cumplimiento efectivo de los fines y objetivos de la organizacién



Por ello en la presente Tesis desarrollamos los efectos de la gestién de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de la

empresa Minera Cambio S.A.

La presente tesis consta de cuatro capitulos en cada capitulo daremos a conocer

los temas implicados a nuestra investigacion.

En el primer capitulo se expone el planteamiento tedrico de nuestra
investigacion, junto al planteamiento desarrollo de los objetivos generales y
especificos que sustentan nuestro estudio, la justificacion de la investigacion,
formulacién de la hipotesis, las variables e indicadores que discurrimos, asi como

el tipo y disefio que involucro nuestra investigacion.

En el segundo capitulo interpela el marco teérico, con el desarrollo amplio de los
temas vinculados, es decir, la gestion de recursos humanos y al desempefio
laboral, considerando textualmente los indicadores que se tomaron en cuenta en

nuestra investigacion.

En el tercer capitulo se desarrolla el planteamiento metodologico, con las
técnicas e instrumentos usados en el desarrollo de nuestro estudio, el campo de
verificacion, con la poblacion que consideramos para progreso Optimo

relacionado con la recoleccién de datos.

Finalmente, en el capitulo cuarto se presentan los resultados de la investigacion,
los cuales se detallan y se encuentran plasmados en tablas y figuras, para una
mejor visualizacién de los mismos, asi mismo desarrollamos la interpretacion de
los resultados obtenidos, a través de nuestro estudio; por ultimo, se consideran

las conclusiones, sugerencias, bibliografia y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO TEORICO DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1. Descripcion del problema

El problema que ocupa el interés de esta investigacion se vincula con los efectos
de la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de la empresa Minera
Cambio S.A.

La gestion de recursos humanos va tomando un papel muy importante dentro de
las organizaciones en general, ya que de ellos depende el manejo del personal en cuanto
a su desempefio, a la evaluacion de sus capacidades y competencias dentro de sus
areas de trabajo.

Sin embargo, podemos mencionar que muchas de las organizaciones no cuentan

con lineamientos establecidos para la correcta gestion del recurso humano y que el area



administrativa se hace cargo de la misma, lo cual puede afectar al desempefio laboral y
mas aun a su productividad.

En la actualidad, la evaluacion de desempefio es un tema de interés dentro de
cualquier organizacion, es fuertemente recomendada por los expertos como la Unica via
de comprobar los aportes de los recursos humanos en la organizacion; se plantea la
necesidad de implantar una cultura de evaluacion en las organizaciones y de encontrar
mecanismos Y criterios que permitan mejoras en el desempefio del personal y de la
organizacion en si.

El personal es un recurso interno que cada vez se hace mas importante para poder
diferenciar una compania de otra y le agrega valor, la gestion de recursos humanos hoy
en dia abarca mas alla de la administracion de personal propiamente dicha, de tal
manera que concieme a la gestion del talento humano.

Actualmente muchas instituciones estan capacitadas profesionalmente, para
brindar informacién y asi actualizar al personal encargado del area o procesos de gestion
de recursos humanos; estas mismas instituciones dan énfasis a la importancia que
conlleva este tema y su relacion con la competitividad laboral.

A raiz de ello, esta investigacion busca identificar los efectos de la gestién de
recursos humanos en el desempefio laboral lo cual puede o no afectar en la
productividad empresarial.

1.1.2. Enunciado del Problema
¢,Cuales son los efectos de la gestion de recursos humanos en el desempefio

laboral de los trabajadores del area operativadelaempr esa AMi nera Cambi o



1.1.3. Interrogantes especificas

¢,Como es la gestion de recursos humanos en el area operativa de la

empresa AMinera Cambio S. A. 07?

¢, Como es el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de

Y

la empresa AMinera Cambio S.A. 07

¢, Como afecta la gestion de recursos humanos en la comunicacion y el
desempefiode | os trabajadores del 8rea oper

Cambio S.A. 07

¢, Como afecta la gestion de recursos humanos en el desarrollo profesional
y la objetividad de los trabajadores del area operativa de la empresa

AMi nera Cambio S.A. 07

¢, Como afecta la gestion de recursos humanos en la eficiencia y eficacia
de | os trabajadores del 8rea operativa

S.A. 07

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo general
Demostrar los efectos de la gestibn de recursos humanos en el
desempeiio laboraldelos tr abaj adores de | a empre

S.A. 0

1.2.2. Objetivos especificos
a) Determinar la gestion de recursos humanos en el area operativa de

|l a empresa AMinera Cambio S. A.O0



b) Conocer el desempefio laboral de los trabajadores del area

operativade laempr esa A Mi nera Cambi o S.

C) Determinar los efectos de la gestion de recursos humanos en el
desempeifio del trabajo y comunicacién de los trabajadores del area

operativa de | a empresa AMiner

d) Establecer los efectos de la gestion de recursos humanos en el
desarrollo profesional y la objetividad de los trabajadores del area

operativa de | a empresa AMiner

e) Determinar los efectos de la gestién de recursos humanos en la
eficiencia y eficacia de los trabajadores del area operativa de la

empresa AMinera Cambio S. A.O0

1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion nos permite conocer los efectos de la gestion de
recursos humanos en el desempefio laboral considerando que la gestion de
recursos humanos consiste en planear, organizar y desarrollar todo Ilo
concerniente a promover el desempeiio eficiente del personal, que compone una
estructura y asi contribuye a que los seres humanos que integran una empresa
apoyen al logro de objetivos, que tengan la formacion suficiente para
desempeiniar las tareas que le son encomendadas y desarrollen su trabajo de

manera eficiente para alcanzar los fines de la organizacién.

La gestibn de evaluaciones de desempefio estd sufriendo grandes
modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios

modernos, el estudio de la funcién de los recursos humanos y del proceso de

a

a

o
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gestion de la evaluacion de desempefio, asi como de su adecuacion a los nuevos
tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberan afrontar
decididamente en los escenarios de los mercados globalizados, si desean ser

competitivos y permanecer en ellos.

Consideramos que la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
son aspectos muy importantes para el personal del area operativa de la empresa
de Minera Cambio S. A, ya que ambos factores no solo son un medio para
alcanzar objetivos en comun, sino porque una buena gestion de recursos
humanos permite la mejora del desempefio laboral y se refleja un 6ptimo

resultado.

Esta investigacion se justifica por constituir un aporte en el area
administrativa de la empresa Minera Cambio S.A. en virtud que al término del
estudio determinaremos los efectos de la gestion de recursos humanos en el

desempeiio laboral.

Conocidos los resultados del estudio y en la medida que se compruebe
deficiencias, se propondran alternativas de solucion para aumentar la efectividad
de gestién de recurso humano sobre el desempenio laboral, ello contribuira a los
trabajadores, ya que se solucionara los problemas y dificultades que se susciten,
como una alternativa de mejora en el desempefio laboral y que el area

administrativa mejore la gestion de recursos humanos.

Esta investigacion sirve como antecedente para otras investigaciones, ya
que el area de gestion de recursos humanos es sumamente importante porque

influye en el desempefo de los trabajadores y depende de ello mejorar la



productividad y por ende sus ganancias. Siendo beneficio tanto para la empresa

y los trabajadores.

1.4. HIPOTESIS, VARIABLES E INDICADORES

1.4.1. Planteamiento de la hipotesis
Existen efectos negativos de la gestion de recursos humanos en el
desempeiio laboral de los trabajadores del area operativa de la empresa

AMi nera Cambio S. A

1.4.2. Hipotesis especificas

Hi Existe deficiencias en la gestién de recursos humanos en el area

operativadelae mpr esa @AMi nera Cambio S.

H2 Existe un bajo desempefio laboral de los trabajadores del area

operativa de | a empresa fiMiner a

Hs Existen efectos significativos de la gestion de recursos humanos en el
desempefio del trabajo y la comunicacion de los trabajadores del area

operativa de | a empresa AMinera

H4 Existen efectos negativos de la gestion de recursos humanos en el
desarrollo profesional y la objetividad de los trabajadores del area

operativa de | a empresa AMinera

Hs Existen efectos significativos de la gestion de recursos humanos en la
eficiencia y eficacia de los trabajadores del area operativa de la

empresa AMinera Cambio S. A0

Cambi

Cambi

Cambi



1.4.3. Variables

1 Variable Independiente: Gestion de recursos humanos

1 Variable Dependiente: Desempefio laboral

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

Chiavenato (2009) Afirma que la gestion de talento humano es un
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos,
incluidos reclutamiento seleccién, capacitacion, recompensa Yy

evaluacion de desempefio.

Chiavenato (2009) El desempefio laboral es una herramienta que
mide el concepto que tienen, tanto los proveedores como los clientes
internos, de un trabajador. Esta herramienta brinda informacion sobre
su desempefio y sus competencias individuales con el fin de identificar
areas de mejora continua que incrementen su colaboracion al logro de

los objetivos de la empresa.

1.4.4. Indicadores

Variable independiente:

1 Conciliacién i vida laboral personal
1 Retribucion

9 Capacitacion i formacion

1 Participacion del empleado

9 Comunicacion interna



1 Capacidad de innovacion
Variable dependiente:

1 Desempeiio en el trabajo
1 Comunicaciones

9 Desarrollo profesional

1 Objetividad

1.4.5. Operacionalizacion de variables

Variables Indicadores items
Conciliacion 1 vida laboral 1,2, 3, 4.
personal
Retribucién 5,6,7,8,9, 10.

Capacitacion i formacion

11,12, 13, 14, 15, 16, 17.

Variable
independiente Participacion del empleado 18, 19, 20, 21.
Gestion de recursos Comunicacion interna 22,23, 24, 25.
humanos
Capacidad de innovacion 26, 27, 28, 29.
Desempefio en el trabajo 1,2, 3,4
Variable Comunicaciones 5,6,7.
dependiente Desarrollo profesional 8,9, 10, 11.
Desempefio laboral Obijetividad 12, 13, 14, 15.
Eficiencia y eficacia 16, 17, 18, 19.




1.5. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

1 Por su tipo y nivel de profundidad: Es un problema causal explicativo
debido a que se pretende conocer los efectos de la variable

independiente sobre la variable dependiente.

1 Por su disefio: Es una investigacion no experimental, porque se estudia
la variable independiente en su estado natural, sin ser sometida a

manipulacion.

1 Por el tiempo: Transversal, porque la recoleccion de datos se realiza en

un momento determinado o también llamado tiempo Unico.

1 Por su caracter: Cuantitativa, porque los datos son susceptibles de

cuantificar, generalizandose los resultados a la poblacion involucrada.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A nivel internacional

La Torre (2012) en su tesi s doctlosrrexcursogihunaanogeed t i - n
desempefo | aboral o cuyo objetivo fue el a
respecto a la gestion del personal y su desempefio y el desempefio de la

institucion el estudio realizado corresponde al disefio transversal, con un analisis

de varianza. La conclusion a la que se llego fue que la percepcion del personal

con un compromiso en la institucion se relacionaba de manera positiva con su

desempeinio.

Martin (2011)en su tesis doctor al NnGesti -n de r e

capital humano estrat®gi coo, el objetivo
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medida las politicas de retencién de personal o capital humano en la entidad

conlleva a la obtencion de resultados esperados. La conclusion general fue la
compensacion o retribucion, en pagos monetarios competitivos es un factor
indispensable para retener el talento del personal dentro de la organizacion.

Guerrero (2014)ensutesisde maestr 2a fAlLa gesti-n del t
en competenciaso cuyo objetivo fue el i den
identificar las habilidades del personal centradas en sus competencias laborales.

A través del estudio realizado por la técnica de encuestas su instrumento, se

llegd a la conclusion de que la gestion de talento humano por competencias tiene

como elemento el entorno en la que labora el servidor, la estructura de la

organizacion y sus condiciones.

Montoya (2013) en su trabajodeti t ul aci - n AGesti -n del t a
Calidad de servicio del centro de salud
Ecuador. Concluye que: Los pacientes consideran que la atencién es deficiente

y una de las principales razones es la escasa cantidad de médicos, por lo que

los pacientes tienen que esperar hasta cuatro horas para ser atendidos en el

area de consulta externa y muchos se quedan sin atencién debido a la demanda.

Los empleados se equivocan en la designacion de la especialidad médica.

2.1.2. A nivel nacional

Valentin (2017) en su tesis de bachiller en admini
humano y desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, cuyo

objetivo es determinar de qué manera la gestién del talento humano influye en

el desempenio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016 se

analizé los datos de la gestion del talento humano y el resultado que arrojo
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deficiencias en la gestion del talento humano entre tantas, habia ausencia de
una politica de ascensos y de carrera dentro de la organizacion las
recomendaciones que llega esta investigacion, es a las diferentes areas parte de
la organizacion, contar con el personal calificado y que cumpla el perfil que se

requiere, conocer procesos de gestion del talento humano

Quispitupac y Mateo (2014) en su tesi s de maestr
herramienta para | a toma de deci sion
objetivo fue el de implementar un modelo de gestion del talento humano, de tal
modo que a través de la automatizacion y el uso de indicadores, se gestione la
informacion que incorpore el seguimiento de los lideres como parte de la gestidn,
de tal modo que la entidad logre obtener un valor agregado. A través del
instrumento de recoleccion de datos, se arrib6 a la conclusién de que la gestién
del talento humano ejercida a través de lideres conlleva a la institucién a
incrementar su valor agregado o valor contable, y principalmente transforma a
esos lideres en gestores del talento humano que logran resultados individuales

y organizacionales.

Tito (2012) en su tesis doctor al AGesti -n

|l abor al en empresas del sector confecci

cuyo objetivo fue demostrar que la gestion por competencias conduce a mejorar
e incrementar la productividad del personal. La investigacion tuvo un enfoque
mixto y la técnica utilizada fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. La
conclusioén arribada fue que las capacidades o competencias laborales como son

los conocimientos y las habilidades del trabajador son de suma importancia para

2 a

es

por
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en
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la institucion; asimismo que es de vital importancia contar con personal

comprometido y con actitud de contribuir a la organizacion.

2.1.3. A nivel regional/local

Gongora y Torres (2018) Para optar el Titulo Profesional de Licenciado

ARel aci - n entre |l a selecci - -n de per sonal
trabajadores de | a empresa Alfredo Piment ¢
objetivo fue porque el tema de la seleccion de personal tiene importantes y

grandes resultados para la organizacion, como adecuacion de las personas al

puesto y, en consecuencia, satisfaccion del personal con el empleo, mejora

gradual del potencial humano, mayor estabilidad y permanencia de las personas,

por lo tanto, menor rotaciébn de personal, mayor rendimiento y productividad,

mejora en el nivel de las relaciones humanas. Asimismo, la seleccion de personal

promueve también resultados 10 importantes para las personas: Se aprovechan

al maximo, en el trabajo, las habilidades y caracteristicas de cada persona,

aumenta la satisfaccion de las personas por encontrar la actividad mas adecuada

para cada una y evita pérdidas futuras por la reubicaciébn o sustituciéon de

personas por la probable falta de éxito en el puesto.

2.2. BASE TEORICAS

2.2.1. Gestién de recursos humanos

Segun Chiavenato (2009), afirma que la gestion del talento humano es un
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion del

desempeiio.
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Para Talledo (2007), el talento y su gestidon, es una idea superada de la
administracion de los recursos humanos, donde se considera a la persona como
trabajador, directivo o gerente en la verdadera dimension humana, responsable
de cumplir los fines y objetivos institucionales con la mayor eficiencia; por lo que
su trato y orientacion debe cimentarse en bases verdaderamente humanas.
Para Blastos (2005), es una disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales contando para ello de una estructura y, a través del esfuerzo
humano coordinado.

Podemos decir que la actuacion de recursos humanos es amplio y
transversal a toda la organizacion, porque abarca todas las decisiones y
acciones implicadas en las relaciones que tienen los empleados entre siy en las
gue mantiene la empresa con ellos, por esta razon al hablar de recursos
humanos de habla de gestion, donde se planifica y se establece las pautas para
llevarlas a cabo, aunque las decisiones puedan afectar directamente a los
empleados.

La gestion de recursos humanos debe hacerse con un enfoque proactivo,
las funciones planeadas desde recursos humanos deben anticipar los problemas
y dificultades que se puede producir a futuro y ser acorde con las necesidades
que se derivan de los planes estratégicos de la empresa.

El departamento de recursos humanos debe ofrecer a la organizacion los
recursos humanos necesarios y con las competencias requeridas para que la
empresa pueda conseguir los objetivos trazados, la funcién en si de los
responsables del departamento de recursos humanos es la de poner en marcha

estos procesos la de asesorar y supervisar esta implantacion.
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2.2.1.1. Objetivo de la gestidon de recursos humanos

Como se menciond anteriormente, la gestion de recursos humanos
implica un planteamiento integral de las actividades que se realizan en el area.

Todas funciones que cumpla el departamento de recursos humanos
deben partir de la estrategia de la empresa concreta en que se implanten. La
estrategia que se tomara en cuenta es que pondran en marcha cualquier
planteamiento relaciona con las personas.

Los objetivos dependeran de los objetivos de la organizacion, dentro de
ellos se podrian mencionar objetivos principales de la gestiébn de recursos
humanos, existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante
la gestion eficiente de los recursos humanos: Atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de desarrollar o adquirir las competencias necesarias de
la empresa u organizacion. Retener a los empleados deseables.

Dentro los objetivos cabe destacar que consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal a cargo, y que el personal cumpla
con sus objetivos individuales relacionas directa o indirectamente con el trabajo.

También podemos mencionar que el objetivo de la gestion de recursos
humanos trata de conquistar y retener al personal que muestra realizar sus
funciones eficientemente y que deseen permanecer en la organizacion. En
resumen podemos mencionar los siguientes objetivos:

a. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,

motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.
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b. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los
objetivos individuales.

c. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.

2.2.1.2. Caracteristicas de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009), Los grandes cambios que se manifiestan en los
escenarios econdémicos del presente conllevan a, que cada vez es mas necesario
comprender, aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el
trabajo, sobre su productividad, de cuéles deben ser los conocimientos que se
deben manejar, en pro de lograr resultados positivos. En el ambito Institucional
se debe buscar nuevos métodos para captar y potenciar los recursos humanos,
orientadas a encaminar en forma decisiva la direccion de una Institucion, hasta
conseguir el éxito deseado. La buena direccién de recursos humanos, ayuda a
los trabajadores a utilizar su capacidad al maximo y a obtener no solo,
satisfaccion sino su integracion como parte de un grupo de trabajo.

Cuesta (2002), la Gestion del Talento Humano, se caracteriza por ser un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor
para la Organizacidén, a través de una conjugacion de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades
en la obtencién de los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno

actual y futuro.

2.2.1.3. Caracteristicas del talento humano
Chiavenato (2009), manifiesta que, administrar el talento humano se convierte

cada dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener
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personas no significa necesariamente tener talentos. ¢ Cual es la diferencia entre

personas Yy talentos? Un talento es siempre un tipo especial de persona. Y no

siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la persona debe poseer
algun diferencial competitivo que la valore. Hoy en dia el talento incluye cuatro
aspectos esenciales para la competencia individual:

a. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a
aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas
valiosa del siglo XXI.

b. Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar.
En otras palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en
resultado.

c. Juicio. Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber
obtener datos e informacién, tener espiritu critico, juzgar los hechos,
ponderar con equilibrio y definir prioridades

d. Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora
permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de
cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados.
Es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacién de su potencial.

2.2.1.4. Dificultades de la gestion de recursos humanos

Lo que distingue el area de recursos humanos de otras areas de la
organizacién es su ambiente de operaciones. La Administrar recursos humanos
es diferente a la administracién de cualquier otro recurso organizacional, ya que

implica algunas dificultades entre ellas podemos mencionar las siguientes:



18

a. El gestionar trata con medios, con recursos intermedios y no con fines. Es
una funcidn de asesoria, cuya actividad fundamental consiste en planear,
dar servicios especializados, asesorar, recomendar y controlar.

b. La administracion de recursos humanos trata con recursos Vivos,
extraordinariamente complejos, diversos y variables que son las personas.
Este recurso que es parte mas importante de la organizacion es cambiante,
crece, se desarrollan, cambian de actividad, de posicién y de valor.

c. Elrecurso humano no se encuentra solo dentro del area de administracion
de recursos humanos, sino que se ubican dentro todas las areas de una
organizaciéon bajo la subordinacién de jefes o gerentes. Por ello podemos
mencionar que la administracibn de recursos humanos es una
responsabilidad de linea y una funcion de staff.

d. La preocupacion principal del area de recursos humanos es la eficiencia y
eficacia. Cabe mencionar condiciones de sus operaciones con las
actividades de las diversas éareas de la organizacién y la conducta
heterogénea de los participantes.

e. Laadministracion de recursos humanos trabajo en ambientes y condiciones
que ella no determina y sobre los cuales posee un grado de poder o de
control muy pequefio. Por ello se puede consideras que esta area esta
destinada a la dependencia, adaptacion y transigencia.

Con una clara nocion de la finalidad principal de la organizacion, con mucho

esfuerzo y perspicacia puede que la persona encargada del area de recursos

humanos logra un razonable poder y control sobre el destino de la organizacion.

Los estandares de desempefio y de calidad de los recursos humanos son

complejos y diversos, varian de acuerdo con el con el nivel jerarquico, con el
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area de actividad, con la tecnologia empleada y con el tipo de tarea obligacion.
El control de calidad se realiza desde el proceso inicial de seleccién de personal
y se extiende a lo largo del desempefio cotidiano. Uno de los aspectos mas
criticos de la administracion de recursos humanos es la toma de decisiones, ya
que esas decisiones implicaran si hace o no un buen trabajo. El area tiene
muchos desafios y riesgos no controlados o no controlables, no estandarizados
e imprevisibles. Y no siempre cuenta con el apoyo de la alta direccion,
considerando que otras areas reciben su apoyo, ello no resulta favorable para
toda la organizacién, ya que lo que es bueno para una parte de la organizacion

no necesariamente es bueno para toda la organizaciéon

2.2.1.5. Funciones principales del area de recursos humanos

Segun Caballana (2011), las funciones del talento humano son:

a. Funcién empleo: Proporciona a la empresa en todo momento el personal
necesario, tanto cuantitativo como cualitativo, para desarrollar éptimamente
los procesos de produccion con un criterio de rentabilidad econdémica.
Pueden ser aditivos (adicionar personal a la empresa) o sustractivos
(disminuir personal de la organizacion).

b. Funcién de administracion de personal: Encargada del manejo
burocratico desde que una persona ingresa en la empresa hasta que la
abandona.

c. Funcidén de retribucion: Se trata en conseguir buscar una estructura de
salarios que cumpla 3 condiciones: Motivador, internamente equitativo y
externamente equitativo.

d. Funcién de direccidon y desarrollo de RRHH: Se refiere a la necesidad de

gue los individuos crezcan dentro de la organizacion.
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e. Funcién de relaciones laborales: Tiene que ver con el tratamiento de
conflictos.
f. Funcion de servicios sociales: Consiste en el establecimiento de unas
medidas voluntarias por parte de la empresa para la mejora del clima laboral.
2.2.1.6. Capacitacion i formacion
Cenzo, Robbins, (2008). Es estimular las cualidades personales de los
empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia
una mayor productividad en la organizacion.
Para que los trabajadores tengan éxito dentro de la organizacion deben
capacitarse y desarrollarse en tecnologia de punta y en habilidades relevantes
para desempefiar sus funciones actuales y futuras. Para esto los profesionales
de administracion de recursos humanos deben conocer los métodos de los
adultos, relacionar la capacitacion con los propésitos de la organizacion y evaluar
los resultados.
Price Waterhouse (1987). La capacitacion y la formacion de los Recursos
Humanos en las organizaciones parten del supuesto que la mayoria de los
empleados puedan ser naturalmente motivados a trabajar y a aprender. El hecho
de tener una actividad estimulante, de progresar en su profesiéon o campo de
accion y de recibir recompensas por su desempefio son factores que movilizan
y atraen su atencién y energia.
Sherman, Bohlander y Snell (1999). La capacitacién es entendida como el
esfuerzo generalizado para mejorar los conocimientos y las destrezas
disponibles en la organizacion. Las acciones de capacitacién deben basarse en
un acercamiento entre el area de recursos humanos y la linea. El término, se

utiliza con frecuencia de manera casual, para referirse a la generalidad de los
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esfuerzos iniciados por una organizacion, para impulsar el aprendizaje de sus
miembros. La capacitacion continua ayudara a un desempefio eficaz, o bien para
ajustarse a las nuevas maneras de trabajar.

La capacitacion y formacion del personal son dos topicos en los que el area de
Recursos Humanos de las empresas puede, muy claramente, afiadir valor a la
organizacién, al mismo tiempo que fortalecer su rol de servicio al cliente interno
y asesoria a la alta gerencia. La capacitacion, como en toda accién implica
inversion; la formacion del personal debe proyectarse segun los planes que tiene
la organizacion para su propio interés y el de sus trabajadores y las iniciativas

personales deben acomodarse a esos intereses y prioridades.

2.2.1.7. Retribucion

Los procesos para recompensar a los trabajadores constituyen los
elementos fundamentales para incentivar y motivar a los trabajadores de la
organizacion, siempre y cuando los objetivos sean alcanzados y los objetivos
individuales sean satisfechos. El proceso de retribucion destaca entre los
principales procesos administrativos del &rea de recursos humanos dentro de las
organizaciones.

La palabra recompensa significa una retribucion, premio o reconocimiento
por prestar servicio. Una recompensa es un elemento fundamental para conducir
a las personas en términos del a retribucién, la realimentacion o el
reconocimiento de su desempefio en la organizacion.

Ser parte de una organizacion implica dar por ambas partes tanto como
trabajador y empleador, cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo,

dedicacion y esfuerzo personal, aportando sus conocimientos, y habilidades,
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siempre y cuando reciba una retribucion conveniente. Y por otra parte a la
organizacion le interesa invertir en recompensar a las personas que sean parte
de su organizacion y aporten a alcanzar sus objetivos.

Entre el principal de estos componentes podemos mencionar la
remuneracion basica, la paga fija que el trabajador recibe de manera regular en
forma de sueldo mensual. El salario es el pago monetario que el trabajador recibe
por vender su cumplir las funciones recomendadas por su empleador.

Los incentivos salariales son el segundo componente de la remuneracion
total, programa para recompensar a los trabajadores que tienen buen
desemperio.

Los incentivos son pagos de diversas formas estos pueden ser pagados
mediante bonos y resultados eficientes. Las prestaciones son el tercer
componente de la remuneracion total y se suele llamar remuneracion indirecta.
a. Remuneracion basica

{1 Salario mensual

{1 Salario por hora
b. Incentivos salariales

1 Bonos

1 Participacion en los resultados
c. Prestaciones

1 Seguro de vida

1 Seguro de salud

i Comida subsidiada
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2.2.1.8. Retribucion organizacional

Las recompensas se clasifican en financieras y no financieras. Las primeras
pueden ser directas e indirectas, la recompensa financiera directa consiste en la
paga que cada empleado recibe en forma de salarios, bonos, premios y
comisiones. El elemento mas importante viene a ser el salario que es la
retribucién, en dinero o equivalente, que el empleador paga al trabajador en
funcién de haber cumplido sus funciones, durante un periodo determinado. El
salario puede ser directo o indirecto; el primero es el que se percibe como
contraprestacion del servicio en el puesto ocupado. Estas se pueden percibir al
mensualmente o por horas acumuladas de ello dependera cual sera su

retribucion.

Para aclarar de manera breve estos son los diversos tipos de recompensa:

a. Financieras

1 Directas
V Salarios
V Premios
V Comisiones

1 Indirectas
V Descanso semanal remunerado
V Dias feriados
V Gratificaciones
V Horas extra

V Aguinaldo
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b. No financieras
1 Oportunidades de desarrollo
1 Reconocimiento y autoestima
1 Seguridad de empleo
1 Calidad de vida en el trabajo
1 Orgullo por la empresay el trabajo
1 Promociones
7 Libertad y autonomia en el trabajo

2.2.1.9. Participaciéon del empleado

Segun Gunnigle (1999), la participacion e implicacién del empelado puede
definirse como la incorporacion de cualquier mecanismo disefiado para
incrementar la contribucién del empleado al proceso decisorio en la empresa. El
autor mencionado diferencia entre las formas de participacion directa y las
indirectas. Las directas las define como aquellas iniciativas, tomadas por parte
de la directiva, encaminadas a dar mayor poder de decision del empleado sobre
aquellas cuestiones que afectan a su medioambiente laboral. La participacion
indirecta (o representativa) es aquella que sirve de vehiculos para que se tengan
cuenta los puntos de vista de los empleados mediante el uso de algun organismo
representativo, por ejemplo, los sindicatos o los comités de empresas.

Asi mismo las tres formas concretas en las que se materializa el mayor
poder de los asalariados, al margen de las formas mas extremas como son las
cooperativas o la nacionalizacion de la empresa, son la negociacion colectiva,
los consejos de empresas y la eleccion de los directores de empresa.

Por su parte Escat (2011) La participacion de los trabajadores debe entenderse

desde dos puntos de vista:
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a. La participacion como motivacion es raro que las personas no se sientan
motivadas cuando se les consulta sobre las acciones que les afectan, al
Aparticipar en el actoo.

Ademas, la mayoria de las personas en el centro de una operacion tienen
conocimientos tanto de los problemas como de las soluciones de los mismos.
Por consiguiente, valiosos para el éxito de la empresa.

b. La participacion como forma de reconocimiento. Resulta atractiva para la
necesidad de afiliacion y aceptacion. Sobre todo, les da a las personas una
sensacion de realizacion.

Se debe alentar la participacion de los empleados en los asuntos en los que
estos pueden ayudar y aunque les escuchen con mucha atencién, en

asuntos que requieran de su decision son ellos quienes tienen que decidir.

2.2.1.10. Comunicacion interna

Marin (1997), afladiendo que la comunicacion es el cemento con el que las
unidades integradas en la empresa se mantienen unidas. Una suma de
definiciones que encajan a la perfeccién con el tema tratado, pues como veremos
mas adelante, uno de los principales objetivos de la comunicacion interna en una
empresa es lograr que se sumen los esfuerzos individuales en busca de un
objetivo comun marcado por la direccion de la organizacion. Por lo tanto, hay
gue entender la comunicacién no simplemente como un soporte que sustenta las
diferentes actividades llevadas a cabo en la empresa, sino también como un
recurso que se debe gestionar con éxito, puesto que las relaciones que se
establecen entre los integrantes de las organizaciones se dan gracias a la
comunicacién entre estos, asignandose funciones, estableciendo compromisos

y ayudando a aumentar el sentimiento de pertenencia a la empresa. En definitiva,
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es el proceso a través del cual las personas interactian entre si mediante el
intercambio de simbolos que representan informacion, actitudes, ideas o

emociones con el objetivo de influirse entre ellas.

De esta, y otras posibles definiciones del término, es importante tener
siempre en mente la idea de que las organizaciones estdn constituidas
principalmente por personas, sobre todo para entender la importancia de la
comunicacién interna en la consecucion de las metas fijadas por la directiva.
Para evitar confusiones, aclararemos que, a partir de aqui, se emplearan los

términos organizacion y empresa como sindénimos.

2.2.1.11. Capacidad de innovacién

La capacitacion constituye el nucleo de un esfuerzo continuo disefiado
para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el
desemperio de la organizacion. Se trata de uno de los procesos mas importantes
de la administracion de recursos humanos. La capacitacion se disefia con el
objeto de proporcionar a los talentos el conocimiento y las habilidades que
necesitan para el buen desempefio.

La relacién entre practicas de gestibn humana empresariales se puede
sustentar desde la teoria de recursos y capacidades. Las empresas son
reconocidas como un reservorio de recursos y capacidades que pueden ser
explotados estratégicamente para generar ventajas competitivas.

Desde esta perspectiva los mejores resultados en materia de
innovacion dependen positivamente de:

a. Elrecurso humano

b. La capacidad expresada en un sistema laboral de alto rendimiento
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c. La orientacion estratégica hacia la innovacion.

En todo modelo de determinantes de la innovacion se considera que
las personas son en ultimas los depositarios del conocimiento aplicado, y en
consecuencia, los principales determinantes de la innovacion. Mas aun los
empleados son los recursos en donde reside la creatividad y esta debe ser
dinamizada a partir del desarrollo de las competencias y de la motivacion. En
consecuencia, los empleados son un recurso critico, es decir, son valiosos,
escasos, dificiles de imitar y de sustituir, es decir, son fuente primaria de ventaja
competitiva a través de su involucramiento en los procesos de innovacion. Mas
alla del capital financiero, las maquinas, y el equipo, existe un papel protagénico
de las personas en el logro de capacidades y resultados de innovacion como
fuentes de ventana competitiva. Por lo tanto, el trabajador como centro de interés
de los modelos de calidad total representaria un recurso estratégico para la
innovacion.

2.2.2. Desempeifio laboral

Para Ivancevich (2005) menciona que es la actividad con la que se determina
el grado en que un empleado se desempefa bien. En otros términos, se le
denota como revision del desemperio, calificacién del personal, evaluacién de
meérito, valoracién del desempefio, evaluacion de empleados y valoracién del
empleado.

En muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el
formal y el informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los
empleados, por lo que los empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema
formal del desempefio se establece en la organizacién una manera periédica

el examinar el trabajo de los empleados.
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Para Aguirre (2000) la define como un procedimiento estructural y sistematico

para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados

relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de

descubrir en qué medida es productivo el empleado, y asi podra mejorar su

rendimiento futuro. Ademas, alude que mediante su analisis se puede

conocer el nivel de desempefio de los empleados y las causas del mismo, de

dicha definicién se desprenden que la evaluacion del desempefio ha de ser

un procedimiento:

a.

Continuo. Aunque se realiza en un momento determinado con caracter
anual, debe considerar las actuaciones del individuo durante todo el
periodo evaluado.

Sistematico. Para garantizar la objetividad del proceso, que todo el
personal conozca los criterios con antelacion, es necesario que el
procedimiento se recoja de forma detallada en un manual, que ha de ser
el mismo para toda la organizacion.

Organico. Se aplica a toda la organizacion, no se han determinados los
departamentos.

En cascada. Cada empleado es evaluado por su superior, al final del
proceso todo el personal ha actuado como evaluador y ha sido evaluado
por personas de la propia organizacion.

De expresion de juicios. Se ponen de manifiesto, de forma rigurosa y
constructiva, los puntos fuertes para reforzarlos y los débiles para
buscar soluciones.

En relacién con el trabajo habitual. Se considera la importancia que

la persona tiene para la organizacién en relacion con el desempefio en
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Su puesto actual.

g. Historico. El evaluador considera las actuaciones del evaluado durante
todo el periodo de tiempo considerado, generalmente un afo a fin de
mejorar el desempefio mediante el reconocimiento y correccién de
errores.

h. Prospectivo. Se establece el papel que el evaluado puede desempeniar
en un futuro en la organizacion y las medidas que es preciso tomar para
ello.

i. Integrador. Con este control del individuo se intenta descubrir lo que se
ha hecho bien, para reconocérselo, y lo que se ha hecho mal para
ayudarle a mejorar el desempefio futuro a fin de que cada vez se integre

mas a la organizacion.

2.2.2.1. Importancia de la evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2000), indica que la evaluacion del desempefio permite
implementar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda
a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempefio del cargo.

Por tal razén, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto
al evaluador como al evaluado. Los beneficios son que esta en condiciones
de evaluar el potencial humano con el que cuenta y define qué aporta cada
empleado, asi mismo puede identificar aquellas personas que necesiten
perfeccionar su funcionamiento y aquellas que pueden ser promovidas o

transferidas segun su desempefio. Y lo mas importante, se mejoran las
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relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las

oportunidades para los subordinados.

2.2.2.2. Ventajas de la evaluacion del desempefio

Segun Bohlander y Sherman (2001) indican las ventajas que tiene una

evaluacion del desempefio:

a. Mejora el Desempefio, mediante la retroalimentacion sobre el
desempeiio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo
acciones adecuadas para mejorar el desempefio.

b. Politicas de compensacion, la evaluacién del desempefio ayuda a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas
de aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos
basandose en el mérito, el cual se determina principalmente mediante
evaluaciones de desempefio.

c. Decisiones de ubicacion, las promociones, transferencias y separaciones
se basan por lo comdn en el desempefio anterior o en el previsto. Las
promociones son con frecuencia un reconocimiento del desempefio
anterior.

d. Necesidades de capacitacién y desarrollo, el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el
desempefio adecuado o superior puede indicar la presencia de un
potencial no aprovechado.

e. Planeacion y desarrollo de la carrera profesional, la retroalimentacion
sobre el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades
profesionales especificas.

f. Imprecisién de la informacion, el desempefio insuficiente puede indicar
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errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacién del
departamento de personal para la toma de decisiones. Al confiar en
informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas
de contratacion, capacitacion o asesoria.

g. Errores en el disefio de puesto, el desempeiio insuficiente puede indicar
errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a
identificar estos errores.

h. Desafios externos, en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos, como la familia, la salud, las finanzas, entre otros. Si
estos factores aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio,

es factible que el departamento de personal pueda prestar ayuda.

2.2.2.3. Beneficios de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2007) indica que, al realizar un programa de evaluacion del
desemperio planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios destacados son:

a. Beneficios para el jefe o gerente.

Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento de los subordinados,
con base en las variables y los factores de evaluacion, principalmente, que al
contar con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estdndar de
desemperio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de que comprendan

la mecanica de evaluacion del desempefio, como un sistema objetivo, y que
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mediante éste conozcan su desempefio.
b. Beneficios para el subordinado.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento
y de desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuéales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desemperio, y, segun la evaluacion de desempefio cuales son sus fortalezas
y debilidades.

Conoce qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su
desemperio (programas de entrenamiento, capacitacion, u otros.), y las que
el propio subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor
esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, u otro medio
de mejora.)

Hace una autoevaluacion y critica personal de su desarrollo y control
personales.

c. Beneficios parala organizacion:

EvalGa su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la
contribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tiene condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a
los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo
personal), ya que estimula la productividad y mejora las relaciones humanas

en el trabajo.
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2.2.2.4. Fases de la evaluacion del desempeiio

a. Laldentificacion.
Para Ivancevich (2005) indica que consiste en determinar qué areas de
trabajo deben considerarse y cuales seran los estandares para medir el
rendimiento, por lo que es conveniente que el evaluador y trabajador estén
de acuerdo en lo que se espera que este realice. Con la identificacion se
trata de responder a la pregunta ¢, Qué espero que haga esta persona? Y es
necesaria porque, a pesar de existir analisis del puesto, la descripcion del
puesto generalmente no es suficiente para conocer con exactitud que se
espera que haga el individuo.

b. Lamedicién.

Este elemento principal de la evaluacion, consiste en medir el desempefio
de los individuos, para lo que se ha de comparar el rendimiento real del
trabajador con los estandares previamente establecidos, por lo que es
necesario tener en cuenta ciertas condiciones para la correcta medicion
del rendimiento, como es que se apliguen los mismos criterios de
evaluacion en toda la organizacién, a fin de que las valoraciones
obtenidas sean comparables.

c. Lagestion.

Es el objetivo fundamental en todo sistema de evaluacion, consiste en
orientar la evaluacion al futuro, por lo que debe ser mucho mas que una
actividad que mira al pasado y que aprueba o desaprueba el desempefio
de los trabajadores en el periodo anterior. Debe servir para orientar a los

trabajadores a desarrollar su maximo potencial dentro de la empresa y
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con ello alcanzar mayores niveles de rendimiento, para lo cual es
necesario que evaluadores 'y  supervisores  proporcionen
retroalimentacion al trabajador sobre su progreso y desempefio y se

elaboren planes para su desarrollo.

2.2.2.5. Filosofia de la Evaluacién del Desempefio

Segun Keith y Newstrom (2003) aluden que en una generacién atras, en los
programas de evaluacion se tendia a poner énfasis en las cualidades,
deficiencias y capacidades de los empleados, pero en la filosofia de
evaluacion moderna se ponen de relieve el rendimiento actual y los objetivos
futuros. Asimismo, la filosofia moderna resalta la participacion de los
empleados en la definicion conjunta de objetivos con el supervisor y el
conocimiento de los resultados alcanzados. Asi pues, los aspectos

importantes de la filosofia de evaluacion serian:

a. Orientacion al rendimiento: No es suficiente el esfuerzo de los
empleados porque deben lograr resultados esperados.

b. Enfoque de objetivos: Como la administracion por objetivos, los
empleados deben tener una idea clara de que se supone que deben
hacer y la jerarquia de prioridades en sus tareas.

c. Definicibn conjunta de objetivos por parte del supervisor y del
empleado: Este aspecto se basa en la creencia de que las personas
trabajan mas intensamente para lograr objetivos en cuya definicion han
participado. Entre sus deseos se encuentra realizar una tarea valiosa.

d. Aclaracion de expectativas de comportamiento: Por lo general se

realiza mediante una escala de calificacion basada en el
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comportamiento, la cual brinda tanto al empleado como al gerente. Este
tipo de escala ayuda a reducir la tendencia de los administradores a
concentrarse en las actitudes, la personalidad y las peculiaridades del
empleado, desviandose de los comportamientos productivos.

e. Sistemas de retroalimentacién extensa: Los empleados pueden
ajustar mejor su rendimiento si saben lo bien que trabajan en opinién de
la organizacion

2.2.2.6. Responsabilidad en la evaluacién del desempefio
Para Aguirre (2000) menciona que debe haber un responsable que este en
estrecho y continuo contacto con el empleado que tenga a capacidad y
disposicion de emitir un juicio sobre los empleados y luego se pueden implicar
los demas departamentos involucrados.
Segun Chiavenato (2007) de acuerdo con la politica de recursos humanos
que adopte la organizacion, la responsabilidad de la evaluacion del
desemperio de las personas sera atribuida al gerente, a la propia persona, al
individuo y gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada
de la administracion de recursos humanos o a una comision de evaluacion
del desempefio. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofia de
accion.

a. El gerente

En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio de sus subordinados y de su evaluacion,
en ellas el propio gerente o el supervisor evalian el desempefio del
personal, con asesoria del area encargada de administrar a las personas,

la cual establece los medios y los criterios para administrar al personal, la
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cual establece los medios y los criterios para tal evaluacion. Como el
gerente o el supervisor no cuentan con conocimientos especializados para
proyectar, mantener y desarrollar un plan sistematico de evaluacion de las
personas.
b. La propia persona
En las organizaciones mas democracia, el propio individuo es el responsable
de su desempeiio y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean
la autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalua el
propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia, si se tiene en cuenta
determinados indicadores que lo proporcionan el gerente o la organizacion.

c. El individuo y el gerente

Esta administracion, surge de la vieja administracion por objetivos, pero
con nueva presentacion, ahora es democrética, participativa, incluyente y

muy motivadora, orientada por los siguientes aspectos:

1 Formulacion de objetivos mediante consenso. Los objetivos no deben ser
impuestos, sino establecidos mediante consenso en el que la empresay el
trabajador obtengan beneficios.

1 Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos formulados
conjuntamente. Acuerdo y negociacién con el gerente respecto a la
asignacion de los recursos y a los mismos medios necesarios para
alcanzar los objetivos.

1 Desemperfio.

1 Medicién constante de los resultados y comparacién con los objetivos

formulados. Retroalimentacion intensiva y continua evaluacién conjunta.
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d. El equipo de trabajo

Otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo que evaluara el
desemperio de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas
necesarias para una mejora continua. En este caso, el equipo asume la
responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de definir sus
objetivos y metas.

e. El area de recursos humanos

El area de la administracion de recursos humanos es la responsable de
evaluar el desempefio de todas las personas de la organizacién y cada
gerente proporciona informacion sobre el desempefio de las personas, la cual
es procesada e interpretada para generar informes o programas de accion
gue son coordinados por el area encargada de la administracion de recursos
humanos. Ademas, tiene la desventaja que funciona con porcentajes y
promedios, pero no con el desempefio individual y Unico de cada persona. Se
mueve por lo genérico y no por lo particular.

f. La comisién evaluadora

Se trata de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas. La
comision generalmente incluye a personas que pertenecen a diversas areas
o departamentos. Los miembros participan en todas las evaluaciones y su
papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios, el cumplimiento de las
normas y la permanencia del sistema. Los miembros son el gerente de cada
evaluado.

g. Evaluacion de 360

Se refiere al contexto que envuelve a cada persona y la evaluacion en
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todos los ambitos incluye reactivos de evaluacion de multiples niveles dentro
de la empresa, asi como de fuentes externas. En este método, todas las
personas que se relacionan con el empleado evaluado, como directivos, el
empleado mismo, supervisores, subordinados, colegas, miembros del equipo,

asi como clientes internos o externos, le asignan una calificacion.

2.2.2.7. Objetivos o fines de la evaluacion

Segun Gestoso (2007) indica que las acciones que la direccidon de una

organizacién en orden a la evaluacién del desempefio de los trabajadores

puede tener dos objetivos basicos. Por un lado, el control, y por otra parte el

desarrollo y la motivacion, del mismo modo la evaluacion puede priorizar o

centrar sus esfuerzos sobre las personas y/o sistemas organizativos. La

combinacion de estos factores proporciona las diferentes caracteristicas de
los tipos y fines de la evaluacion:

! Administracion de personal. Tiene como finalidad contratar, promocionar,
remunerar, sancionar e, incluso despedir. El evaluador toma el rol de juez
al valorar como bueno o malo el desempefio de un empleado para
determinar medidas adoptadas después por la direccion de una

organizacion.

1 Técnicas de gestion o validacién, se centra en comprobar que el sistema
formal de evaluacion funcione adecuadamente, si los predictores
utilizados son validos y fiables, en este caso el rol del evaluador es el mas
cientifico, pues como se menciond anteriormente la objetividad y
autenticidad del proceso es una condicidbn mas necesaria que deseable,
por un lado, garantiza el bien hacer de evaluador y dota de credibilidad a

un proceso con trascendencia.
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1 Identificacién de potencial, no es mas que la identificacién de empleados
gue podrian ocupar otros puestos en la organizacion, puestos de mayor
responsabilidad. El evaluador asume un papel de predictor de personas
con capacidad de poder asumir nuevas responsabilidades.

1 Desarrollo de la gestidn, constituyen un instrumento Gtil en la mejora de
las habilidades del personal en la organizacion, mediante acciones como
la formacién o la reorientacion de sus puestos de trabajo. La evaluacion
es fundamentalmente un proceso de retroalimentacion, la propia
evaluacion tiene como objetivo final la propia mejora constante de una
organizacién de todos sus elementos y estructuras, en ningun caso debe
ser entendida como un elemento punitivo hacia los trabajadores. Esta
percepcion podria ser principal obstaculo en la implementacion de un
sistema formal de evaluacién, por lo que se debe evitar dicha apreciacion.

1 Desarrollo y motivacion, tiene como principal finalidad la formacion del
trabajador o empleado, mejorar sus aptitudes y habilidades, orientandole
eficazmente para realizar el desempefio. La mejor manera de incrementar
los niveles de motivacién de los empleados es dandoles la posibilidad de
participar en los procesos de tomas de decisiones en la planificacién de
la formacion, a través de un analisis de necesidades.

Se exponen cinco finalidades generales para identificar potenciales,

remunerar segun el rendimiento, incrementar la mejora del desemperio de la

tarea, procurar y fomentar la implicacion de los trabajadores en los objetivos
de la organizacion, crear e implementar un documento administrativo para

lograr una mejora continua en base a resultados corregidos.
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2.2.2.8. Elementos de una Evaluacion del Desempefio

Segun Mondy (1997), el objetivo de la Evaluacion del Desempefio, es
proporcionar una descripcidon exacta y confiable de la manera en que el
empleado lleva a cabo su puesto. A fin de lograr este objetivo, los sistemas de
evaluacion deben estar directamente relacionados con el puesto y ser practicos

y confiables.

Es necesario que tengan niveles de medicion o estandares, completamente
verificables. Si la evaluacion no se relaciona con el puesto, carece de validez. La
evaluacion es practica si se comprende por evaluadores y empleados, un
sistema complicado puede conducir a confusion o generar suspicacia o conflicto.
Un sistema estandarizado para toda la organizacion es muy util, porque permite
practicas iguales y comparables. Este sistema es de gran utilidad, porque

corresponde al principio de igual compensacion por igual labor.

Morales y Velandia (1999), describen elementos comunes a todos los
enfoques sobre evaluacion del desemperio.

a. Estdndares de desempefio, la evaluacion requiere de estandares del
desempefio, que constituyen pardmetros que permiten mediciones
objetivas.

b. Mediciones del desempefio, son los sistemas de calificacion de cada
labor. Deben ser de uso fécil, ser confiables y calificar los elementos
esenciales que determinan el desempefio.

c. Elementos subjetivos del calificador, las mediciones subjetivas del
desempefio pueden conducir a distorsiones de la calificacion. Estas

distorsiones pueden ocurrir con mayor frecuencia si el calificador no logra
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conservar su imparcialidad en varios aspectos como los prejuicios
personales, efecto de acontecimientos recientes, tendencia a la medicion
central, efecto de halo o aureola, interferencia de razones

subconscientes, métodos para reducir las distorsiones.

d. Las técnicas de evaluacion pueden dividirse entre técnicas basadas en el
desempeiio durante el pasado y las que se apoyan en el desempefio a
futuro.

2.2.2.9. Métodos tradicionales de la evaluacion del desempefio.

Segun Quality Consultants (2003), los métodos de evaluacion
basados en desempefio pasado tienen la ventaja de hablar sobre lo que
ocurrié y que puede, hasta cierto punto, ser medido. Su desventaja radica
en la imposibilidad de cambiar.

a. Método de la Evaluacién Individual.

Este método de evaluacion permite identificar el rendimiento individual
del personal, lo cual puede ser objetivo si el puesto lo requiere metas
individuales de trabajo; caso contrario cuando las metas son grupales.
Por lo que Ivancevich (2005) indica los siguientes métodos tradicionales
de evaluacion individual:

1 Escala grafica de calificacion.

Esta técnica se presenta al calificador varios rasgos, las calificaciones
se hacen en cuadros sucesivos 0 en escala continua. En algunos planes
se da mayor peso a las caracteristicas que se consideran mas
importantes. A veces se pide a los evaluadores que expliquen sus

calificaciones con una o dos frases.
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1 Eleccion forzada

Este método consiste en evaluar el desempefio de los individuos
mediante frases descriptivas de alternativas de tipos de desempeiio
individual. En cada blogue hay frases de las cuales el evaluador debe

elegir una, la que mas se aplique al desempefio del empleado evaluado.

i Evaluacion escrita

Se pide al calificador que describa los aspectos fuertes y débiles del
comportamiento del empleado, permite flexibilidad para analizar lo que
la organizacion trata de lograr, pero es dificil comparar los textos
escritos por el mismo evaluador o por varios.

9 Técnica de incidente critico

Son eventos relacionados con el comportamiento y el desempefio de un
empleado. Se hace un registro por escrito que sera utilizado al presentar
las evaluaciones formales. Este tipo de evaluacién requiere registros
frecuentes para dejar por un lado los juicios subjetivos. Las autoridades
de las organizaciones determinan que método de evaluacion del
desempefio es mejor en base a sus necesidades y politicas de
evaluacion, sin embargo, se concluye que el método permite un mejor
control del desempefio diario de los empleados y evita que las

evaluaciones sean subijetivas.
1 Lista de verificacion y listas ponderadas

Este método consiste en realizar informes que describan

comportamientos de cualquier empleo particular. A cada informe se le
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debe asignar un valor determinado que permita calificar el desempefio,
para que luego se obtenga un promedio que establezca el puntaje total.

1 Escalas de evaluacion por conducta

Utiliza el sistema de comparacién del desempefio del empleado con
determinados parametros conductuales especificos. El objetivo es la
reduccion de los elementos de distorsion y subjetividad. A partir de
descripciones de desempefio aceptable y desempefio inaceptable
obtenidas de disefiadores del puesto, otros empleados y el supervisor,
se determinan pardmetros objetivos que permiten medir el desempefio.
Una seria limitacion del método radica en que el método sélo puede
contemplar un ndmero limitado de elementos conductuales para ser
efectivo y de administracion practica. La mayor parte de los supervisores
no mantiene actualizados los registros, debido a lo cual se reduce la
efectividad de este enfoque.

b. Método de la evaluacidon colectiva

1 Comparacién pareada

En este método el evaluador debe comparar a cada empleado con todos los
que estan evaluados en el mismo grupo. La base general, es el desempefio
global. Este método es poco objetivo porque no permite realizar muchas
acciones con los resultados. Mas que solamente saber de resultados.

9 Distribucién forzada

Se pide a cada evaluador que ubique a sus empleados en diferentes
clasificaciones. Por norma general, cierta proporcion debe colocarse en cada

categoria. Las diferencias relativas entre los empleados no se especifican,
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pero en este método se eliminan las distorsiones de tendencia a la medicion
central, asi como las de excesivo rigor o tolerancia. Dado que el método exige
que algunos empleados reciban puntuaciones bajas, es posible que los
demas se sientan injustamente evaluados. Una variante es el método de
distribucion de puntos ya que el valuador tiene que otorgar puntos a sus
subordinados.

2.2.2.10. Métodos modernos de la evaluacion del desempefio.

Menciona que, en cuanto a los posibles métodos, es importante buscar
uno que permita tener en cuenta y dejar reflejado la aportacién concreta de cada
persona con un alto grado de objetividad. En cualquier caso, cada método intenta
comparar las cualidades y los resultados, respecto a determinados indices de

medicion, de la persona en su puesto de trabajo

a. La evaluacién por objetivos

Con este método se comparan los resultados logrados por la persona con
los resultados que se esperaban de él, analizando posteriormente las
causas que han podido intervenir en esa diferencia. Es el método mas
flexible de todos, ya que facilita variar los criterios a lo largo del proceso.

Ademas, no compara con otros evaluados.

Para aplicar este método, el trabajador debe conocer a priori los objetivos
o resultados que debe conseguir.

1 Ventajas:

O Altos niveles de objetividad
O La evaluacion no se centra en el andlisis de la persona sino de sus

logros
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O Es personalizada, considera funciones por puesto

O El evaluador pasa a ser un entrenador-facilitador

O Potencia la iniciativa en la persona evaluada, ya que se da cuenta
de sus progresos y sus deficiencias

O Fomenta la planificacion de los recursos

O Hace que se desarrolle la comunicacion entre responsable y trabajador

1 Inconvenientes:
ONo es facil establecer objetivos concretos, realistas y que se puedan
medir
ORequiere una formacién especifica en el evaluador
OLa definicion de objetivos lleva mucho tiempo
QAlgunas consideraciones que podrian suavizar los problemas:
OHacer participar a los evaluados en la definicion de los objetivos.

ORecoger las opiniones de los evaluados sobre como conseguir los

objetivos.

QConsiderar las inquietudes y posibilidades de futuro de los evaluados.

b. Evaluacién del desempefio basada en gestion por competencias.

Moreno (2003) afiade que una evaluacion del desempefio debe realizarse
basada en el perfil laboral, pues solo asi se podra definir si la persona se
desempenia bien o mal su trabajo en relacién con lo que la posicion que ocupa
requiere. El resultado de la evaluacion del desempefio, en algunas ocasiones
puede no ser apegado a la realidad y por lo tanto no proporcionar informacion

suficiente para la toma de decisién. Para obtener resultados precisos y que
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proporcionen informacion veraz la evaluacion debe desarrollarse en funcion de
como ha definido el perfil laboral y de las competencias que este implica. Esta
debera ser confiable y presentar un método valido, efectivo y aceptado tanto por
el evaluador como por el evaluado. Los resultados de la evaluacion, serviran al
area de recursos humanos y a la organizacion en general para orientar la
capacitacion, focalizar el uso de los mentores, identificar lideres potenciales y
para muchos otros usos.

En la evaluacion del desempefo basada en competencias, tiene los
siguientes componentes:
1 Funciones esenciales
1 Destrezas
{1 Conocimientos
1 Otras competencias

En la evaluacion de desempefio por competencias, las actividades
esenciales del puesto se convierten automaticamente en los factores de
evaluacion.
2.2.2.11. El evaluador
Segun Gestoso (2007) indica que los mejores evaluadores son aquellos que
siguen los siguientes criterios, que ayudan a tomar una decision pues
considera que es el evaluador y quiénes seran los evaluados.

1 Agquellos que conocen las metas y objetivos del puesto.

1 Aquellos que observan frecuentemente la conducta y el rendimiento del

ocupante del mismo.

1 Aguellos capaces de emitir juicios fiables y validos.
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Tradicionalmente son los inmediatos superiores quienes realizan la
evaluacion del trabajador, aqui las posibilidades para elegir al evaluador son
tres, los superiores, los iguales y las autoevaluaciones. Los superiores son los
mas esperados, son los que tradicionalmente se eligen, los iguales ocupan el
mismo puesto y las autoevaluaciones son aconsejables solo en determinadas
condiciones en las que trata de valorar aspectos de los trabajadores tales como
la inteligencia, la motivacion de logro, el control interno.

Deben garantizar el anonimato del evaluado y las medidas tomadas
deben ser objetivas, y no sometidas a una excesiva percepcion personal del

evaluado que disminuiria la fiabilidad y validez de las medidas tomadas.

2.2.2.12. Herramientas para evaluar.

Se debe escoger basicamente y resumidos aquellos que permitan una
mayor fiabilidad y validez. Por fiabilidad se entiende el nivel de consistencia en
la medida que proporciona un instrumento de evaluacion, y validez es el grado
en que el instrumento mide realmente lo que quiera medir y no otra cosa, es
decir, el rendimiento del trabajo. Por validez de contenido se entiende que es el
grado en que el instrumento recoge una representacion adecuada y completa de
toda la conducta que debe ser evaluada. La validez de constructo esta
intimamente ligada a la fiabilidad que es la garantia empirica de que esta mide

el rendimiento del trabajo y no otra cosa parecida.

Consideramos las siguientes herramientas:

a. Escalas tipo Likert.- Técnica propuesta por Likert para la medicion de
actitudes, en el que la construccion y la medida de las escalas se centran en

aspectos concretos de los sujetos. Parte del supuesto de que cada reactivo
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un sujeto, en este caso el evaluador, puede expresar su actitud, siempre que
el reactivo T item- sea muy extremo (muy a favor o muy en contra), y que dicho
sujeto posea una escala donde graduar la conducta o actitud.

b. Procedimiento escalar de Thurstone.- Técnica en la que los valores que se
asignan a cada uno de los items de una escala son asignados por un grupo
de sujetos que actuan en calidad de experto, por lo que dichas puntuaciones
son independientes de las posibles muestras de sujetos a los que se les puede
aplicar la escala. Estas escalas tienen ventajas porque proporcionan
incidentes conductuales y una elevada fiabilidad que permite conocer el grado
de éxito o fracaso en la realizacién de un desempeifio laboral.

c. Las entrevistas. - Forma libre de evaluar el rendimiento, supone un
instrumento poco estructurado que resulta mas bien complemento de la
evaluacion, ademas puede ser compleja y estructurada.

2.2.2.13. Uso de la evaluacién del desempefio.

Mondy y Noé (2005) indican que los datos de la evaluacion del desempefio
son potencialmente valiosos en casi todas las areas funcionales de recursos

humanos.

1 Captacion y desarrollo de recursos humanos. Una evaluacion del
desemperio debe de sefialar las necesidades especificas de capacitacion
y desarrollo de un empleado.

1 Revisar y valorar los criterios de seleccion.

1 Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes
de una determinada seleccion.

1 Revisar programas de reclutamiento y seleccion a realizar en el futuro.
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Programas de compensaciones. Los resultados de la evaluacion del
desemperio, proporcionan un fundamento para la toma de decisiones
racionales respecto de los ajustes salariales. La mayoria de los gerentes
creen que se debe de recompensar el desemperio laboral sobresaliente
de manera tangible, con incrementos salariales. Completar en forma
eficaz la politica de compensaciones basada en la responsabilidad de
cada puesto, y en la contribucién que cada persona realiza en funcion de
los objetivos del puesto.

Motivacion. Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento de
motivacion, y no sélo de valoracién cuantitativa.

Desarrollo y promocién. es una magnifica ocasion para analizar la accion,
definir objetivos y planes de actuacion.

Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles
jerarquicos, y abordar los problemas de relaciones interpersonales, asi
como el clima de la empresa.

Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera
profesional, para que sirva de base a programas de planes de carrera.
La comunicacion permite el didlogo constante entre los responsables y
los subordinados, tanto en la comunicacion de resultados como en la
planificacion y proyeccion de acciones a seguir en el futuro, y de objetivos
a consequir.

La adaptacion al puesto de trabajo permite facilitar la operacion de
cambios, obtener del trabajador informacion, acerca de sus aspiraciones
a largo plazo.

Integrar al trabajador al puesto, a través de un proceso de seguimiento.
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1 Descripcion de puestos. Para analizar las caracteristicas del puesto
desempefiado, asi como su entorno, revisar los objetivos previstos en
cada puesto de trabajo, capacitacion, detectar necesidades de
capacitacion, tanto personal como colectiva.

Asi mismo dan conocer las siguientes caracteristicas de un sistema de

evaluacion del desempefio.

1 Criterios relacionados con el puesto. Es el criterio basico de la
evaluacion del desempefio, se debe determinar por medio del analisis de
puestos.

1 Expectativas del desempefio. Los gerentes y subordinados deben de
acordar las expectativas de desemperio antes del periodo de evaluacion.

1 Estandarizacion. Las empresas deben usar el mismo instrumento de
evaluacion para todos los empleados que estan en la misma categoria, y
que trabajan para el mismo supervisor. Ademas, los supervisores deben
realizar evaluaciones que cubran periodos similares para estos
empleados. Es esencial realizar sesiones de retroalimentacion vy
entrevistas de evaluacion programadas regularmente para todos los
empleados.

1 Evaluadores capacitados. La persona o0 personas gue observan al
menos una muestra representativa, normalmente tienen la
responsabilidad de evaluar el desempefio de los empleados. La
capacitacion debe ser un proceso continuo para garantizar exactitud y
congruencia, que debe abarcar como calificar a los empleados y como

realizar entrevistas de evaluacion.
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1 Lasinstrucciones deben ser detalladas, y destacar la importancia de
otorgar calificaciones objetivas y no con prejuicios.

f Comunicacidn abierta continGia. La mayoria de empleados tienen una
gran necesidad de saber qué tan bien se desempefian. Un buen sistema
de evaluacion proporciona la retroalimentacion necesaria en forma
continua.

1 Revisiones del desempefio. Se debe de establecer un tiempo especial
para llevar a cabo un andlisis formal del desempefio. Una revision del
desempeiio les permite detectar cualquier error u omisiébn en la
evaluacion, o un empleado puede estar en desacuerdo con la evaluacién
y desear desafiarla.

Nos indican es que este proceso es adecuado. Si la empresa no cuenta
con un procedimiento de quejas formal, debe desarrollar uno que proporcione
a los empleados la oportunidad de confrontar los resultados de la evaluacion
gue consideren inexactos o injustos. Deben de contar con un procedimiento
para presentar sus quejas, y que éstas se aborden objetivamente.
2.2.2.14. Desempeiio en el trabajo

Zerilli (1973), define el desempefio como una calificacién sistematica del
valor que una persona manifiesta por sus caracteristicas personales respecto
a la organizacién de la que forma parte, que es evaluado por un jefe 0 mas,
de forma periddica.

Sikula (1989), determina que el desempefio vendria a ser la atribucion de
un valor que se da a cada actuacion del empleado, con el propésito de facilitar
la toma de decisiones y lograr resultados.

Werther y Davis (1992), determinan que es un proceso mediante el cual
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las organizaciones valoran el rendimiento global de los trabajadores

2.2.2.15. Comunicaciéon

ParaChi avenato (2011) nAnes |l a transmisi
comparte. Para que haya comunicacion es necesario que el destinatario de
|l a comunicaci-n |l a reciba y comprenda. 0
Segun Dubr i n ( 2 @i, 8)perdemcidbn ydancomprension de los
mensajes.
SegtnJ oan El 2as (2000) #fAun proceso compl
de informacién, datos, ideas, opiniones, experiencias, actitudes vy
senti mientoso
ParaJohn Newstrom (2011) firdanafereactangeln i c a c i

entendimiento de una persona con otra. Es una forma de llegar a los demas

n

e ]

r

transmiti®ndol es ideas, hechos, pensamient

Para Vazquez (2010), sefiala que la comunicacion en las empresas
Ati enen ¢ omo lo® dignted yi eV entorgoucemprendan lo que la
companiia ofrece: generar credibilidad, estar por delante de las expectativas
de los clientes e integrar las sugerencias e ideas de los mismos en la oferta
de servicio de su organizaci - -no
a). Importancia de la Comunicacién en la organizacién.
Guillén (20000iLa comuni caci -n es un el emento i
del trabajo, tanto para el individuo (en su socializacion laboral, evitando la
ambigiedad y la consiguiente insatisfaccion y aumentando su motivacion)
como para la propia organizacién, que, al canalizar estas energias, aumenta

su eficacia vy facilita su desarroll oo

mp
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Newstrom (2011) Las organizaciones no existen ni operan sin comunicacion;
®sta es | a red gue i ntegra 'y coywyrdina
comunicacion, los empleados no saben lo que hacen sus compafieros, la
administracion no puede recibir informes y los supervisores y lideres de
equipos no pueden dar instrucciones. La coordinacion del trabajo es
imposible; porque la gente no comunica sus necesidades y sentimientos a los
demas. Podemos decir con certeza que todo acto de comunicacion influye de
algun modo en la organizacion. La comunicacion ayuda a alcanzar todas las
funciones basicas de la administracion: planeacién, organizacion, direccion y
control, de modo que las organizaciones logren sus metas y superen sus

ret oso.

2.2.2.16. Desarrollo profesional
Garc2a (1999), este plantea que nel d

significa crecimiento, desarrollo, cambio, mejora, adecuacion, en relaciéon con el
propio conocimiento, con las actitudes en y sobre el trabajo, con la institucion o
departamento, buscando la sinergia entre las necesidades de desarrollo
profesional del personal y las necesidades de desarrollo organizativo,

institucionalysocial del contextoo.

a). Desarrollo profesional en el ambito organizacional

Para Ferndndez (2002) esfiun esf uer zo organizado y f
centra en el desarrollo de trabajadores mas capacitados. Tiene un alcance mayor
y de duracién mas extensa que la formacién. El desarrollo debe ser una opciéon
empresarial estratégica si la organizacion quiere sobrevivir en un entorno global

~

y cada vez m8s competitivoo
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A partir de la importancia que tiene el desarrollo y capacitacion para el
exito del trabajo se establecen diferentes modelos del desarrollo profesional que

proponen etapas y procedimientos.

Blake (1997) 1 Modelos de ciclo de vida que indican que los trabajadores
hacen frente a tareas de desarrollo en el transcurso de su profesion pasando por

distintas etapas personales o profesionales.

Pineda (1995) 1 Modelos basados en la organizacion establecen fases por
las que transcurren las profesiones afirmando que el desarrollo profesional
implica aprendizaje de los trabajadores para realizar tareas definitivas. Cada
etapa supone cambios en las actividades y en las relaciones con compafieros y

jefes.

2.2.2.17. Objetividad

Segun Popper, en un sentido semejante al primero, es decir, como
conocimiento objetivo, la objetividad posee existencia propia como perteneciente
al mundo . Para dicho autor, la objetividad se funda en la informacion y en la
teoria. Y una teoria o una practica cientifica es objetiva cuando puede someterse
a discusion y es susceptible de refutacion o falsacion. Al mismo tiempo, la
caracteristica fundamental del conocimiento objetivo es que es un conocimiento
sin sujeto cognoscente, fruto de una evolucién de conocimientos almacenados
(que son los constituyentes del mundo y repetidos en diversas ocasiones y por

diversos sujetos.

2.2.2.18. Eficienciay eficacia

Farrel (1957) que considera la eficiencia como la mejor relacion posible

entre los insumos y los empleos bajo dos orientaciones, input y output.


https://encyclopaedia.herdereditorial.com/wiki/Autor:Popper,_Karl_Raimund
https://encyclopaedia.herdereditorial.com/wiki/Falsaci%C3%B3n
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Para Alvarez (2001) existen tres tipos de eficiencia; esto es, la eficiencia
técnica, la eficiencia asignativa y la eficiencia de escala, que se exponen a

continuacion.

1 La eficiencia técnica se define como la relacion 6ptima entre insumos
y produccion. Se logra cuando la entidad no malgasta recursos, esto
es en los puntos de la Frontera de Posibilidades de Produccion.

1 El segundo tipo de eficiencia es la eficiencia asignadita de precios o
productiva, que se alcanza cuando se combinan los factores
productivos de forma que se minimiza el coste de produccién.

1 El tercer tipo de eficiencia es la eficiencia de escala, que implica un
intento por parte de la entidad, de alcanzar el nivel de output en el que

se logra la maximizacion de los beneficios

2.3. RESENA DE EMPRESA

2.3.1. RAZON SOCIAL

Minera Cambio S.A.

2.3.2. UBICACION GEOGRAFICA

Departamento : Arequipa

Provincia : Caraveli

Distrito : Chaparra
2.3.2. MISION

Empresa MINERA CAMBIO S.A., es un ejemplo de la mineria
artesanal formalizada en la regién sur del pais, gracias al apoyo y

compromiso de todo su personal, preocupado por la mejora continua de
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sus procesos y mejor calidad de vida a todos sus trabajadores. Nos
distinguimos por nuestra capacidad para identificar oportunidades que nos
permiten mantener nuestra rentabilidad y crecimiento.
2.3.3. VISION
Ser referente como una de las mejores empresas mineras en la
region sur del Perd, lider en crecimiento, actuando con responsabilidad
gue genere prosperidad econdémica y social.
2.3.4. VALORES

1 Respeto. - Para Minera Cambio S.A., El respeto es un valor que
permite al ser humano reconocer, aceptar, apreciar y valorar las
cualidades del préjimo y sus derechos.

1 Responsabilidad. - Se trata de una caracteristica positiva de las
personas que son capaces de comprometerse y actuar de forma
correcta.

1 Colaboracion. - La colaboracién, es una ayuda que se presta para
que alguien pueda lograr algo.

1 Gratitud. - La gratitud es un sentimiento, emocion o actitud de

reconocimiento de un beneficio que se ha recibido o recibira.
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2.3.4. ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

JUNTA DE ACCIONIST

DIRECTORIO

ASESORIA

GERENTE _— LEGAL

JEFE DE
SSOMA

SUPERVISOH
DE SSOMA GERENTE DE

OPERACIONES GERENTE

ADMINISTRATIVO

JEFE DE JEAials JEFBE

T JEFE DE MINA PROCESAMIENT(
GEOLOGIA DIE I EEYAL DEARNTENRATSNIRS JEFE DE
LOGISTICA

SOLDADORES
ALMACENERO
ENFERMERA D PERSONAL DE
i LIMPIEZA Y AREAS
PERFORISTAS m TOPICO COCINERO VERDES

JEFBE GESTIO
DE TALENTO
HUMANO

JEFDE
CONTABILIDAD

JEFE DE GUARD OBREROS

AYUDANTES

OPERADORES

AYUDANTE DE
COCINA
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CAPITULO 1l

PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

3.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1.1. Técnica

Variable independiente: La técnica que se utilizO para esta
variable es la encuesta, que fue aplicada a los trabajadores del area

operativa de la empresaiMi ner a Cambi o S. A. 0

Variable dependiente: La técnica que se utilizé para esta variable
es la encuesta, que fue aplicada a los trabajadores del area operativa de

la empresaiMi nera Cambi o S. A. 0
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3.1.2. Instrumento
Los instrumentos utilizados para la recoleccion de los datos de campo

son:

Para la variable independiente: Gestibn de recursos humanos: El
instrumento es el cuestionario elaborado por Celia Martin Sierra, contiene un total
de 29 items, estructurado en seis indicadores. Se utiliza una escala tipo Likert

con cuatro alternativas (escala) y sus indices respectivos.

Para la variable dependiente: Desempefio laboral, se empleara el
cuestionario, elaborado por Maria Eugenia Ala Quispe y Virginia Caballero
Aquepucho disefiado con la técnica tipo escala de Likert comprendiendo un total
de 19 items que exploran la variable Desempefio laboral, que responden a cinco

indicadores de la variable.

Ambos instrumentos se encuentran debidamente validados por los

respectivos autores.

3.2. CAMPO DE VERIFICACION

3.2.1. Ambito de Localizacién

1 Ubicacién Espacial

La investigaci -n se real Camben BaA

Arequipa, provincia Caraveli, distrito Chaparra, region Arequipa.

1 Ubicacion Temporal

La investigacion se ha realizado en el afio 2019, y la encuesta

ha sido aplicado en el mes de mayo del mismo afio.
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3.3. UNIDADES DE ESTUDIO

3.3.1. Poblaciéon

La poblacion esta constituida por los trabajadores del area operativa de la
empr e Maneir a cambi o S. A. 0, 13¢ wegin aatasi enden

proporcionados por la Oficina de Recursos Humanos de la referida dependencia.

3.3.2. Muestra

La muestra sera de tipo censal, Ramirez (1997) establece la muestra
censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas
como muestra; en virtud que la poblacion es relativamente pequefa, en este
sentido para la ejecucion del estudio es de 113 personas, entre personal

administrativo, y trabajadores de campo.

3.4. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Criterio y procedimientos

1 Adaptacion de instrumento.
1 Solicitud de autorizacién para la aplicacion del instrumento.

1 Recoleccion de la informacion mediante la aplicacion del instrumento
de recoleccion de datos a las unidades de estudio: Personal del area

operativa de | a empresa AMinera Cambi

3.4.2. Procesamiento de la informacion
1 Tabulacion de la informacion segun la matriz de datos.

1 Procesamiento estadistico de los resultados, programa Microsoft

Excel.

1 Andlisis e interpretacion de resultados.
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1 Elaboracion de conclusiones y sugerencias.

1 Preparacion del Informe Final.



61

CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Analisis e interpretacion de resultados
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4.1. RESULTADOS DE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Tabla 1: Conciliacion vida laboral-personal.

NIVELES fi %
Muy bajo 12 10.6
Algo Bajo 35 31.0
Regular 38 33.6
Algo alto 28 24.8
Muy Alto 0 0.0
Total 113 100.0

35.0 33.6
31.0

30.0

£5.0

20.0

15.0

10.0

5.0

0.0
MUY BAJO ALGO BAJO REGULAR ALGO ALTO MUY ALTO

Figura 1: Conciliacion vida laboral-personal.
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INTERPRETACION:

En los resultados del indicador de Conciliacion vida laboral-personal, se puede
observar en la tabla estadistica precedente, que un 33.6% (38) de trabajadores
afirman que la Conciliacion vida laboral-personal, se encuentra en un nivel
regular; un 31.0 % (35) de trabajadores se encuentran con un nivel de
Conciliacion vida laboral-personal algo alto, un 24.8% (28) de trabajadores
perciben la Conciliacion vida laboral-personal en un nivel algo alto, y un 10.6%
(12) de trabajadores consideran que la Conciliacion vida laboral-personal se
encuentra en un nivel muy bajo; es decir, la mayoria de los trabajadores
consideran baja la posibilidad de compatibilizar su faceta profesional con su vida
personal y familiar, de manera que el trabajador pueda desarrollarse de forma
plena en ambos ambitos; los trabajadores consideran que la empresa no brinda
facilidades para atender las necesidades familiares o personales (reduccién de

jornada, teletrabajo, excedencias, permisos).
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Tabla 2: Retribucién

NIVELES fi %

Muy bajo 12 10.6
Algo Bajo 31 27.4
Regular 46 40.7
Algo alto 24 21.2
Muy Alto 0 0.0
Total 113 100.0

45.0

40.0 _4_0'7

35.0

30.0 27.4 =

25.0

20.0
15.0
10.0
8.0
0.0

MUY BAJO ALGO BAJO REGULAR ALGOALTO MUY ALTO

Figura 2: Retribucion
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INTERPRETACION:

En la tabla estadistica que precede, encontramos los resultados del indicador de
retribucion de los trabajadores del &rea operativa de la Minera Cambio S.A., en
el cual podemos observar que un 10.6% (12) indica que el nivel de Retribucion
es muy alto, un 21.2% (21) de trabajadores indican que el nivel es algo alto,
27.7% (31) de trabajadores de la misma &rea se encuentra con un nivel de
Retribucién algo alto, 40.7% (40) se encuentra con una Retribucion, se encuentra
con un nivel regular, es decir, la mayoria de los trabajadores del area operativa
consideran que la Retribucién que reciben de la empresa no es buena o que no
se le es suficiente para los gastos que perciben, cabe mencionar que la empresa
retribuye segun el puesto que ocupen y la experiencia que tenga el trabajador, y

por ello las remuneraciones varian segun sea el puesto y experiencia.
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Tabla 3: Capacitacion i Formacion

NIVELES fi %
Muy bajo 5 4.4
Algo Bajo 37 32.7
Regular 42 37.2
Algo alto 29 25.7
Muy Alto 0 0.0
Total 113 100.0
40.0 37.2
55.0 32.7 —
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0

MUY BAJO ALGO BAJO REGULAR ALGO ALTO MUY ALTO

Figura 3: Capacitacion i formacion
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INTERPRETACION:

Como podemos observar en la tabla anterior, mencionamos que el indicador de
Capacitacion i formacién del area operativa de la empresa Minera Cambio S.A.,
segun los resultados que indican los trabajadores un 4.4%(5) indican que el nivel
de capacitacion que se da en la empresa es de un nivel muy bajo, un 25.7% (29)
los trabajadores indican que el nivel de Capacitacion i formacién es algo alto, un
32.7% (37) indica que la Capacitacion i formacion es de un nivel algo bajo, un
37.2% (42) de trabajadores indican que la Capacitacion i formacion es un nivel
regular, podemos mencionar que las capacitaciones que brinda la Minera
Cambio S.A. a sus trabajadores, se dan de manera regular, cabe mencionar que
estas capacitaciones son entre dos a tres veces a la semana, cumpliendo las
sefaladas por ley, pero los trabajadores consideran que el tiempo en el que se

dan, no son suficientes para la realizacion de sus labores.
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Tabla 4: Participacion del empleado

NIVELES fi %
Muy bajo 11 9.7
Algo Bajo 38 33.6
Regular 45 39.8
Algo alto 19 16.8
Muy Alto 0 0.0
Total 113 100.0
40.0 39.8
35.0 336 |
30.0
25.0
20.0 - 16.8
15.0
S
10.0
5.0
0.0

Figura 4: Participacion del empleado

MUY BAJO ALGO BAJO REGULAR ALGO ALTO MUY ALTO
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INTERPRETACION:

En la tabla estadistica que precede, la variable Participacion de empleado, se
define como la incorporacibn de cualquier mecanismo disefiado para
incrementar la contribucién del empleado al proceso decisorio en la empresa,
segun la tabla estadistica podemos mencionar un 9.7%(11) indican que es de un
nivel muy bajo, un 16.8% (19) mencionan que es de un nivel algo alto, un 33.6%
(38) indican que es de un nivel algo bajo, un 39.8%(45) , segun los resultados de
la tabla estadistica podemos observar que los trabajadores indican que la

participacion del empleado son de manera regular.

En la empresa Minera Cambio los gerentes no visita de manera esporadica el
area operativa, dejando en la entera responsabilidad a los supervisores de area,
a lo que los trabajadores no se encuentran muy de acuerdo con ello, puesto que
consideran que seria pertinente que verifiquen como se estan manejando las

diferentes areas de la empresa.



Tabla 5: Comunicacion Interna
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NIVELES

fi

%

Muy bajo
Algo Bajo
Regular

Algo alto
Muy Alto

Total

12

39

43

19

113

10.6

34.5

38.1

16.8

0.0

100.0

40.0
35.0 34.5
30.0
25.0
20.0
i15.0
10.0

5.0

0.0

38.1

MUY BAJO ALGO BAJO REGULAR ALGO ALTO MUY ALTO

Figura 5: Comunicacion interna
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INTERPRETACION:

Segun los resultados de la tabla estadistica que antecede muestra que un
10.6%(12) es muy bajo, un 16.8%(19) es de un nivel algo alto, un 34.5%(39)
indican que es algo bajo, un 38.1%(43) indican que es regular, es decir, los
trabajadores lo cual puede referir que la comunicacion interna que existe en la
empresa se da manera regular, podemos indicar que la comunicacioén interna es
un soporte que sustenta las diferentes actividades llevadas cabo en la empresa
y tiene que llevarse con éxito esto ayudara en aumentar el sentimiento de

pertenencia a la empresa.

Segun los resultados de la tabla anterior, los trabajadores sefialan que la
comunicaciéon interna no se estd dando de forma eficiente y esto les esté
perjudicando en el cumplimiento de las funciones y/o en los horarios rotativos
gue puedan tener; Asi mismo lo canales de comunicacién interna presentan
algunas deficiencias, por ejemplo los periddicos murales de la empresa no se
estan actualizando semanalmente, como debiera ser lo correcto, los informes de
la empresa no se estén dando adecuadamente o a tiempo, lo cual esta afectando

a esta empresa.
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Tabla 6: Capacidad de innovacién

NIVELES fi %
Muy bajo 19 16.8
Algo Bajo 37 32.7
Regular 48 42.5
Algo alto 9 8.0
Muy Alto 0 0.0
Total 113 100.0
45.0 42 5
40.0
35.0 32.7
30.0
25.0
20.0 16.8
15.0
8.0
10.0
50 [y
0.0

MUY BAJO ALGO BAJO REGULAR ALGO ALTO MUY ALTO

Figura 6: Capacidad de innovacién
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INTERPRETACION:

Como se observa en la tabla anteriormente presentada, se analizan los
resultados de la variable capacidad de innovacion en el area operativa de la
empresa Minera Cambio S.A., que un 8.0%(9) indican que es de un nivel muy
alto, un 16%(19) indican que es de un nivel muy bajo, un 32.7%(37) es de un

nivel algo bajo, 42.5%(48) es de nivel regular.

La capacidad de innovacién depende especificamente del recurso humano, la
cual se ve expresada en un sistema laboral de alto rendimiento, con una
orientacion estratégica hacia la innovacion; segun los resultados mostrados en
la tabla anterior podemos indicar que los trabajadores del area operativa de la
empresa objeto de estudio, sefialan que el nivel de capacidad de innovacion que
se da en la empresa es regular, es decir la empresa no muestra que haya
mejoras de innovacién, esto a pesar que la empresa Minera Cambio S.A, esta

realizando proyectos para que de manera progresiva se den mejoras.
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Tabla 7: Nivel general de la gestion

NIVELES fi %
Muy bajo 12 10.6
Algo Bajo 36 31.9
Regular 44 38.9
Algo alto 21 18.6
Muy Alto 0 0.0
Total 113 100.0
40.0 38.9
"’ 31.9 |
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0

MUY MALA ALGO MALA REGULAR ALGO BUENAMUY BUENA

Figura 7: Nivel general de la gestion
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INTERPRETACION:

En la tabla estadistica que precede, encontramos los datos referentes al nivel
general de la Gestion de recursos humanos de los trabajadores del area
operativa de la empresa MINERA CAMBIO S.A., en el cual se observa que un
38.9% (44) de los trabajadores consideran que la Gestion es regular, un 31.9%
(36) de los trabajadores afirman que la Gestion esta en un nivel algo bajo, un
18.6% (21) de los trabajadores consideran que la Gestion est4 en un nivel algo

alto y un 10.6% (12) de los trabajadores consideran la Gestidon es deficiente.

Es asi que la mayoria de trabajadores del area operativa de la empresa MINERA
CAMBIO S.A., consideran a la Gestion de recursos humanos en un nivel algo

regular debido al poco tiempo que esta area lleva dentro de la organizacion.
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4.2. RESULTADOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Tabla 8: Desempefio en el trabajo

NIVELES fi %

Deficiente 0 0.0
Regular 38 33.6
Aceptable 44 38.9
Muy bueno 31 27.4
Excelente 0 0.0
Total 113 100.0

40.0 38.9

35.0 33.6

30.0 27.4

25.0

20.0

15.0

10.0

5.0 9 9

0.0

-l

MUY MALA ALGO MALA REGULAR ALGO MUY BUENA
BUENA

Figura 8: Desempefio en el trabajo
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INTERPRETACION:

En los resultados del indicador de Desempefio en el trabajo, se puede observar
en la tabla estadistica precedente, que un 38.9% (44) de los trabajadores del
area operativa de la empresa MINERA CAMBIO S.A., afirman que el Desempefio
en el trabajo, se encuentra en un nivel aceptable, un 33.6 % (38) de los
trabajadores consideran que el nivel de Desempefio en el trabajo es regular, un
27.4% (31) de trabajadores consideran que su Desempefio en el trabajo es muy
bueno; es decir, la mayoria de los trabajadores consideran que el Desempefio
en el trabajo se encuentran en un nivel aceptable por distintos motivos,
principalmente porque planifican y organizan sus labores, mas no se sienten
motivados y por ende no son creativos ni mucho menos innovadores, por lo tanto
ellos consideran que su desempefio esta dentro de los parametros y metas que

le son establecidos para el desarrollo de sus actividades habituales
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Tabla 9: Comunicacion
NIVELES fi %
Deficiente 6 5.3
Regular 34 30.1
Aceptable 42 37.2
Muy bueno 28 24.8
Excelente 3 2.7
Total 113 100.0
F 1
40.0
37.2
35.0 ——
30.0 30.1
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0
DEFICIENTE REGULAR ACEPTABLEMUY BUENO EXCELENTE
L |

Figura 9: Comunicacion
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INTERPRETACION:

En la tabla anterior se observan los resultados de la Comunicacion en la empresa
MINERA CAMBIO S.A., en dichos datos se puede observar que un 37.2% (42)
de trabajadores afirman que el Comunicacién, se encuentra en un nivel
aceptable; un 30.1 % (34) de trabajadores se encuentran con un nivel de
Comunicacion regular, un 24.8% (28) de trabajadores perciben la Comunicacién
en un nivel muy bueno, un 5.3 % (6) de trabajadores considera que la
Comunicaciones deficiente y un 2.7 % (3) de trabajadores afirman que la
Comunicacion es excelente; es decir, la mayoria de los trabajadores consideran
aceptable el nivel de comunicacién sin embargo los resultados muestran que
casi un 36 % de los trabajadores consideran la Comunicacion en un nivel regular
- deficiente debido a que los canales comunicativos que se utilizan no son del
todo eficientes; es asi que el periddico mural, no es actualizado oportunamente,
las radios de comunicacion continuamente tienen errores en la programacion y
dificultan la labor diaria, asi como también no se dan actividades que permitan la

mejora de las relaciones interpersonales de los trabajadores.
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Tabla 10: Desarrollo profesional

NIVELES fi %
Deficiente 9 8.0
Regular 31 27.4
Aceptable 44 38.9
Muy bueno 27 23.9
Excelente 2 1.8
Total 113 100.0
40.0 38.9
35.0 ™
30.0 27.4
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0

MUY MALA ALGO MALA REGULAR ALGO MUY BUENA
BUENA

Figura 10: Desarrollo profesional
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INTERPRETACION:

En la tabla estadistica que precede encontramos los resultados del indicador de
Desarrollo profesional de los trabajadores del area operativa de la empresa
Minera Cambio S.A., en la cual encontramos que un 38.9% (44) de trabajadores
consideran que el Desarrollo profesional es aceptable, un 27.4 % (31) de los
trabajadores que consideran que el Desarrollo profesional regular, un 23.9% (27)
de trabajadores perciben el Desarrollo profesional en un nivel muy bueno, un 8.0
% (9) de trabajadores considera que la Desarrollo profesional es deficiente y un

1.8 % (2) de trabajadores afirman que Desarrollo profesional es excelente.

Se puede apreciar que la mayoria de trabajadores del area operativa de la
empresa Minera Cambio S.A. considera que el indicador Desarrollo profesional
se encuentra en un nivel aceptable, sin embargo cabe resaltar que casi un 35%
de los trabajadores considera que el indicador Desarrollo profesional esta en un
nivel regular 7 deficiente, lo cual representa al personal que no se siente
respaldado por la empresa, considerando que no se les brinda las capacitaciones
necesarias ni se les conceden permisos para realizar cursos de capacitacion y
esto por la falta de personal de reemplazo por turno, asi también muchos creen
gue sus planes de desarrollo no son tomados en cuenta, afectando directamente

Su crecimiento y aprendizaje .



Tabla 11: Objetividad
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NIVELES fi %

Deficiente 3 2.7
Regular 32 28.3
Aceptable 59 52.2
Muy bueno 19 16.8
Excelente 0 0.0
Total 113 100.0

60.0

52.2

50.0

40.0

30.0 28.3

20.0 16.8

10.0 i i

0.0

MUY MALA ALGO MALA REGULAR

Figura 11: Objetividad

ALGO MUY BUENA
BUENA
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INTERPRETACION:

En los resultados del indicador de Objetividad, se puede observar en la tabla
estadistica precedente, que un 52.2% (59) de trabajadores afirman que la
Objetividad, se encuentra en un nivel aceptable; un 28.3 % (32) de trabajadores
se encuentran con un nivel Objetividad regular, un 16.8% (19) de trabajadores
perciben la Objetividad en un nivel muy bueno y un 2.7 % (3) de trabajadores

considera que es deficiente.

Es decir, la mayoria de los trabajadores consideran que su nivel de objetividad
es el pertinente para el cumplimento de sus funciones; sin embargo, existen
trabajadores quienes al contrario consideran que la Objetividad se encuentra en
un nivel deficiente, lo cual se considera que se percibe de esta manera por ser

personal recientemente incorporado a la empresa.
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Tabla 12: Eficienciay eficacia

NIVELES fi %

Deficiente 1 0.9

Regular 38 33.6

Aceptable 47 41.6

Muy bueno 22 195

Excelente 5 4.4

Total

113 100.0

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

33.6

MUY MALA ALGO MALA REGULAR ALGO MUY BUENA
BUENA

Figura 12: Eficiencia y eficacia
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INTERPRETACION:

En la tabla anterior se observan los resultados obtenidos del indicador Eficiencia
y eficacia de los trabajadores del area operativa de la empresa MINERA CAMBIO
S.A.; un 41.6% (47) de trabajadores afirman que la Eficiencia y eficacia, se
encuentra en un nivel aceptable, un 33.6 % (38) de trabajadores que consideran
la Eficiencia y eficacia en un nivel regular; un 19.5% (22) de trabajadores
perciben la Eficiencia y eficacia en un nivel muy bueno, un 4.4 % (5) de
trabajadores considera que la Eficiencia y eficacia es excelente y un 0.9. % (1)
de trabajadores afirman que la Eficiencia y eficacia es deficiente, en este Ultimo
caso se puede entender que se trata de un trabajador recién incorporado a la

empresa.

Es asi que consideran que la Eficiencia y eficacia se encuentra en un nivel
regular debido a la demora y pérdida de insumos, lo cual genera dificultad y
retraso de los procedimientos, como también se puede sefialar que consideran
gue existe una usurpacion de funciones por parte de los jefes, supervisores e

ingenieros de seguridad, quienes generan confusion en los mismos trabajadores.
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Tabla 13: Nivel general del desempefio laboral.

NIVELES fi %
Deficiente 4 3.5
Regular 35 31.0
Aceptable 47 41.6
Muy bueno 25 22.1
Excelente 2 1.8
Total 113 100.0
45.0 1.6
40.0
35.0 31.0
30.0
25.0 22.1
20.0
15.0
10.0
3 O
0.0

MUY MALA ALGO MALA REGULAR ALGO MUY BUENA
BUENA

Figura 13: Nivel general del desempefio laboral.
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INTERPRETACION:

En la tabla estadistica que precede, encontramos los datos referentes al
Desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de la empresa
MINERA CAMBIO S.A., en el cual se observa que un 41.6% (47) de los
trabajadores consideran que el Desempeiio laboral es aceptable, un 31.0% (35)
de los trabajadores afirman que el Desempefio laboral es regular, un 22.1% (25)
de los trabajadores consideran que le Desempefio laboral es muy bueno, un
3.5% (4) de los trabajadores consideran el Desempefio laboral deficiente y un

1.8% de los trabajadores consideran que el Desempefio laboral es excelente.

Es asi que la mayoria de trabajadores del area operativa de la empresa MINERA
CAMBIO S.A., consideran el desempefio laboral en un nivel aceptable,

demostrando que se encuentran conformes con su mismo desempefio.
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4.3. CORRELACIONES
Tabla 14: Correlacion de la variable Gestion de Recursos Humanos con el

Desempefio del trabajo y la Comunicacion.

Desempefio del Comunicacion

trabajo
Gestion de Correlacion de Pearson ,647 571
Recursos Sig. (bilateral) .035 .041
Humanos N 113 113

*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

En la tabla que precede, referente a correlacion entre la variable Gestion de

Recursos Humanos con el Desempefio del trabajo y la Comunicacion, se tiene:

En la correlacién de Pearson entre la variable Gestion de Recursos Humanos
con el Desemperfio del trabajo, se encuentra una Sig = 0.035, que es un valor
menor al pardmetro planteado de 0.05. (p<0.05); asi mismo se encuentra un
valor r = 0,647, que indica una correlacién buena entre la variable Gestion de

Recursos Humanos y el Desempefio del trabajo.

En la correlacién Pearson entre la variable Gestion de Recursos Humanos con
la Comunicacion, se encuentra una Sig = 0.041, que es un valor menor al
parametro planteado de 0.05. (p<0.05); asi mismo se encuentra un valor r =
0,571, que indica una correlacion regular entre la variable Gestion de Recursos

Humanos y la Comunicacion.
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Tabla 15: Correlaciéon de la variable Gestion de Recursos Humanos con el

Desarrollo profesional y la Objetividad.

Desarrollo Objetividad
profesional
Gestion de Correlacion de Pearson ,401 ,069
Recursos Sig. (bilateral) .048 770
Humanos N 113 113
*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

De acuerdo a la presente tabla, referente a correlacion entre la variable Gestion

de Recursos Humanos con el Desarrollo profesional y la Objetividad, se tiene:

En la correlacion de Pearson entre la variable Gestion de Recursos Humanos
con el Desarrollo profesional, se encuentra una Sig = 0.048, que es un valor
menor al pardmetro planteado de 0.05. (p<0.05); asi mismo se encuentra un
valor r = 0,401, que indica una correlacion regular entre la variable Gestion de

Recursos Humanos y el Desarrollo profesional.

En la correlacién Pearson entre la variable Gestion de Recursos Humanos con
la Objetividad, se encuentra una Sig = 0.770, que es un valor mayor al parametro
planteado de 0.05. (p<0.05) el cual indica que no existe significancia; asi mismo
se encuentra un valor r = 0,069, que indica una correlacion deébil entre la variable

Gestidon de Recursos Humanos y la Objetividad.
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Entonces, se puede concluir que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre la Gestiéon de Recursos Humanos y la Obijetividad; es decir,
gue la Gestidon de Recursos Humanos del area operativa de los trabajadores de

Minera Cambio S.A, no incide en la Objetividad de los trabajadores.
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Tabla 16: Correlacion de la variable Gestion de Recursos Humanos con la

Eficienciay eficacia

Eficiencia y
eficacia
Gestion de Correlacion de Pearson ,694
Recursos Sig. (bilateral) .041
Humanos N 113
*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

Segun los datos de la tabla estadistica anterior, referente a correlacion entre la

variable Gestion de Recursos Humanos con la Eficiencia y eficacia, se tiene:

En la correlacion de Pearson entre la variable Gestion de Recursos Humanos
con la Eficiencia y eficacia, se encuentra una Sig = 0.041, que es un valor menor
al parametro planteado de 0.05. (p<0.05); asi mismo se encuentra un valor r =
0,694, que indica una correlacién buena entre la variable Gestién de Recursos

Humanos y la Eficiencia y eficacia.
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Tabla 17: Correlacion de la variable Gestion de Recursos Humanos con el

Desempefio laboral

Desempefio Laboral

Gestion de Correlacion de Pearson ,585
Recursos Sig. (bilateral) .000
Humanos N 113

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

Como nos indica en la tabla anterior, referente a correlacién entre la variable

Gestion de Recursos Humanos con el Desempefio laboral, se tiene:

En la correlacion de Pearson entre la variable Gestion de Recursos Humanos
con el Desempefio laboral, se encuentra una Sig = 0.035, que es un valor menor
al parametro planteado de 0.05. (p<0.05); asi mismo se encuentra un valor r =
0,647, que indica una correlacibn moderada entre la variable Gestion de

Recursos Humanos y el Desempefio laboral.



PRIMERA. 1

SEGUNDA.

TERCERA.

CONCLUSIONES

Se ha determinado que la gestion de recursos humanos afecta
directa y negativamente al desempeiio laboral de los
trabajadores del area operativa de la empresa Minera Cambio
S.A., debido a que el area de recursos humanos en la empresa
ha sido recientemente implementada, de tal manera que aun no

se hayan resultados positivos.

A través de la presente investigacion se ha podido determinar
gue el nivel general de la gestibn de recursos humanos se
encuentra en un porcentaje regular, sin embargo, se muestra
también que existe un porcentaje considerable que demuestra
gue la gestion de recursos humanos se encuentra en un nivel
algo bajo, determinando de esta manera que la gestién de
recursos humanos causa efectos negativos en el desempefio

laboral de los trabajadores.

Encontramos de la misma manera en la aplicacion de la
evaluacion realizada al personal que existe un nivel desempefio
aceptable en un porcentaje de los trabajadores, pero existe
también un numero considerable de trabajadores que se
encuentran en un nivel regular, esto evidencia la necesidad de

MAas capacitaciones, asi también la inconformidad de los canales



gue comunicacion los cuales no cumplen con lo requerido,

existiendo también un bajo desarrollo profesional.

CUARTA. T Segun los resultados mostrados llegamos a la conclusion de que el

QUINTA. T

SEXTAT

efecto de la gestion de recursos humanos en el desempefio del
trabajo es regular y en el indicador de gestion con comunicacion de
| os trabajadores del S8rea oper

S.A. 0 es regular

De acuerdo a los resultados de la presente investigacion se ha
determinado que la gestién de recursos humanos y el desarrollo
profesional tienen una correlacion buena, por otro lado, no existe
una correlacion entre la gestion de recursos humanos y la
objetividad de los trabajadores del area operativa de la empresa

Minera Cambio S.A.

De acuerdo a los resultados se precisa que los efectos de la gestion
de recursos humanos en la eficiencia y eficacia de los trabajadores
del &rea operativa de la empresa Minera Cambio S.A., es aceptable
debido a que los trabajadores en su mayoria cumplen con los
parametros establecidos por sus jefes inmediatos, considerando
también que cierto porcentaje es regular a deficiente lo cual
representa a un numero de trabajadores recién integrados a la

empresa.

at



PRIMERA. -

SEGUNDA. -

TERCERA. -

CUARTA. -

SUGERENCIAS

Realizar un cronograma de trabajo con objetivos especificos para
poder controlar el avance en el area de recursos humanos con el

objetivo de generar mejoras en el desempefio de los trabajadores.

Implementar capacitaciones segun las necesidades del area
operativa, con el fin de mejorar y optimizar los objetivos

establecidos a largo plazo.

Brindar canales comunicativos los cuales puedan generar la
comunicacién efectiva de los trabajadores dentro del éarea
operativa, tales como, peridédicos murales estratégicamente
ubicados, charlas acerca de los procedimientos de trabajo y el

correcto mantenimiento de las radios transmisoras.

Proponer mayor informacion a los trabajadores sobre la mision,
vision y objetivos que tiene la empresa, con el fin de que todos los
miembros del &rea operativa de la empresa Minera Cambio S.A.,
estén enfocados en un mismo fin, con una charla al inicio de cada

jornada laboral.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Efectos de la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de la empresa Minera

Cambio S.A.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES POBLACION Y TIPOY TECNICAS E
MUESTRA DISENO INSTRUMENTOS
Problema Objetivo Hipotesis de 1 Conciliacion i | Poblacién Por su tipo y o
general General investigacion Variable X vida laboral | La poblacion esta | | Tecnicas
Existen efectos | Gestion de personal constituida por los nivet de q Variable X
¢Cuéles son los | Demostrar negativos de la| recursos q Retribucién trabajadores  del | profundidad
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gestién de | gestién de | recursos i formacion |l a empres roblema
recursos recursos humanos en el 1 Participacion | ¢ambi o S. P 1 Variable Y
humanos en el | humanos en el | desempefio del empleado | ascienden a 100, causal
desempefio desempefio laboral de los 1 Comunicacion | Segun datos | explicativo Encuesta
laboral de los | laboral de los | trabajadores del | VariableY interna proporcionados .
) ) , ) N . debido a que Instrumento
trabajadores del | trabajadores de la | area operativa de | Desempefio {1 Capacidad de | PO la Oficina de
area operativade | empr e s a la empresa laboral innovacion Recursos se pretende {1 Variable X
la empresa| Cambi o S. A Mi ne rambio Humanos de la | conocer los
ga "Z" ner 2 { obiet S.A.0  Desempefio (rjeferldgl , efectos de la Cuestionario
. A. 0, jetivos en el trabaio ependencia. _ _
Problemas Especificos Hipotesis q Comunicacj:ion variable 1 Variable Y
especificos especificas Muestra independiente ) _
. , €es . Cuestionario
1¢Cémo es la| a) Determinar la 1 Desarrollo La muestra sera de | ggpre |a
gestion de gestion de | H: Existe : tipo censal, _
L profesional ] variable
recursos recursos deficiencias en la 1 Objetividad Ramirez (21997)
humanos en el humanos en la | gestion de ) establece la | dependiente.
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profesional y la
objetividad de los
trabajadores del
area operativa de
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AMi ner a
S. Ao
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efectos
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la gestion de
recursos
humanos t en la
eficiencia y
eficacia de los
trabajadores del
area operativa de

la empresa
iMi ner a
S. Ao

Por su
caracter
Cuantitativa,
porque los
datos son
susceptibles
de cuantificar,
generalizando
se los
resultados a la
poblacion

involucrada.




DISENO Y VALIDACION MEDIANTE JUECES
EXPERTOS DEL INSTRUMENTO PARA
EVALUAR GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL.



A. ESCALA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

La Escala de Gestion de Recursos Humanos fue elaborada por D2. Celia Martin Sierra
en el afio 2011, esta prueba fue elaborada utilizando la escala de medicién de Likert de
5 puntos (siendo el valor 1 total desacuerdo/nunca y 5 total acuerdo/siempre).

Para la validacion de esta escala se realiz6 una amplia revision de la literatura
especifica que permitié seleccionar los items mas adecuados para la medicion de las

variables propuestas en este estudio.



ESCALA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.
Edad : Género :

Estado Civil : Soltero () Casado () Viudo() Divorciado() Conviviente()
Tiempo de Servicio:
Situacion Laboral: Nombrado () Contratado ()

A continuacion, le presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos nos
responda con total sinceridad marcando con un aspa la alternativa que considere expresa
mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas
buenas ni malas ya que son opiniones.

TA|A| 1 | D|TD

Conciliacién vida laborabpersonal

Esta entidad ofrece:
1.- Flexibilidad a los empleados para que elijan y distribuyan su horari

2.-Facilidades para atender las necesidades familiares o persg
(reduccién de jornada, teletrabajo, exceds#as, permisos).

3.-Ayudas econdémicas para las necesidades personales de sus emplg

4.-Un plan especifico formal de conciliacién de vida labpeasonal.

Retribucién

El sistema de compensacion de esta Entidad:
5.-Ofrece un nivel retributivo swerior al de la competencia.

6.-Mantiene la equidad retributiva entre puestos o categorias similareg

7 -Incluye incentivo basado en el desempefio individual.

8.-Incluye incentivo basado en el desempefio del grupo de trabajo.

9.-Incluye incentivo basaden el resultado anual de la empresa.

10-Incluye un paquete de beneficios sociales para los empleados.

Capacitaciérg Formacion

Esta entidad ofrece:
11-Un programa de acogida y formacién para los nuevos empleados.

12 -Actividades de formacion ori¢edas al desarrollo de conocimientos
habilidades especificos de esta entidad.

13-Formacion amplia e interdisciplinar




14 -Formacion de trabajo en equipo y de relaciones interpersonales.

15-Formacion orientada al desarrollo de carrera profesional.

16.-Oportunidades de promocion.

17-Un sistema formal de desarrollo de carrera profesional.

Participacién del empleado

Los empleados de esta entidad:
18-Son requeridos y se valora su opinién para tomar algdeaisiones.

19-Tienen la posibilidad de sugerir mejoras relacionadas con su trabg

20-Pueden sugerir mejoras relacionadas con la entidad.

21-Participan formalmente en grupos de mejora de calidad, grupo
resolucién de problemas, etc.

Comunica&ion Interna

Los empleados de esta entidad:
22 -Reciben regularmente informacion sobre aspectos clave de la emy

23-Disponen de canales de comunicacion entre distintos departame
unidades o secciones para resolver problemas y buscar soluciones.

24 -Disponen de medios diversos de comunicacion interna (internet, re
de la entidad, tablones de anuncios, etc.).

25-Disponen de facilidades para comunicarse con sus superiores.

Capacidad de innovacion

Esta entidad:
26-Pone en practica nuevdeas frecuentemente.

27 -Busca nuevas formas de hacer las cosas.

28-Es creativa en los métodos y procesos de trabajo.

29-Suele ser pionera en lanzar nuevos productos y servicios al mercg




INSTRUCTIVO EVALUACION DE DESEMPENO

Para utilizar y diligenciar el formato de evaluacion es necesario seguir los siguientes
pasos:

Information general:

Nombres y apellidos del evaluado
Cargo actual del evaluado

Fecha en la que se realiza la evaluaciéon

Nombres y apellidos del evaluador

= =A =2 =4 -4

Relacion directa del evaluador con el evaluado (leer opciones)
Calificacion:

Asignar porcentajes a cada indicador, de acuerdo a la siguiente informacion:

Marque con una X el grado de consecucion, siendo:

Supera las expectativas 100% a mas de cumplimiento

Cumple las expectativas 76 a 100% de cumplimiento

Cumple la mayoria de las expectativas | 51 a 75% de cumplimiento

Cumple parcialmente las expectativas | 26 a 50% de cumplimiento

No cumple las expectativas 0 a 25% de cumplimiento

Comentario:

El encuestado debe ser lo mas objetivo posible para asignar las calificaciones de cada
indicador, asimismo debe sefalar con una X la calificacion que mejor describa al
evaluado.

Si la calificacién es 1 6 5, deben justificar con un breve comentario por qué escogi6
dicha calificacion

Firma del evaluado y del evaluador:

Al terminar de diligenciar el formato de evaluacion, el evaluado y el evaluador debe
firmar en el correspondiente espacio asignado.



NOMBRES:

DATOS DEL EVALUADO
APELLIDOS:

CARGO ACTUAL.:

FECHA EVALUACION:

DATOS DEL EVALUADOR

Marque con una X la respuesta que usted cree
que es correcta.

1. Planifica y organiza el trabajo para lograr
objetivos.

NOMBRES: APELLIDOS:
RELACION CON EL ) ) ) .
EVALUADO: Jefe inmediato supervisado Cliente Interno. Colega (par)

CALIFICACION

COMENTARIOS

2. Esta motivado para lograr diversos resultados.

3. Es creativo para proyectar nuevas ideas.

4. Le preocupa el aprovechamiento de los
recursos de la empresa

5. Su comunicacion oral es eficaz.

-
)]

6. Se comunica por escrito con eficacia.

7. En reuniones de trabajo contribuye con
informacion relevante.

8. Solicita y obtiene de su jefe inmediato, la
aprobacion y autorizacion de sus planes de
desarrollo profesional y logra asi, nuevas
oportunidades de aprendizaje y crecimiento.

9. Proyecta su desarrollo profesional de acuerdo
con las politicas y objetivos de la institucion.

10. Aplica los nuevos aprendizajes obtenidos en la
capacitacion adquirida recientemente.

11. Aprovecha las oportunidades de desarrollo
profesional para mejorar su Productividad.

12. Cumple con sus funciones con absoluta
imparcialidad

13. Empleo de métodos adecuados para el
cumplimiento de sus funciones.




14. Informa sobre los actos u omisiones de sus
subordinados o iguales en categoria jerarquica.

15. Atiende con diligencia la solicitud de apoyo o
gueja de sus compafieros de trabajo y de sus
propios subordinados

EFICIENCIA Y EFICACIA

16. Evita la demora y/o pérdida de insumos y
facilita la correcta tramitacion del procedimiento
correspondiente.

17. Cumple y hace cumplir con diligencia las
ordenes que recibe con motivo del desempefio de
sus funciones.

18. Evita todo acto u omision que produzca
deficiencia en su cumplimiento.

19. Entrega la informacion que le es solicitada
por otras Instituciones y/o areas, en los términos
correspondientes

FIRMA EVALUADOR

FIRMA EVALUADO




INDICADOR

ITEM

DESEMPENO EN EL TRABAJO
COMUNICACION
DESARROLLO PROFESIONAL
OBJETIVIDAD

EFICIENCIA Y EFICACIA

1,2 3,4
5,6,7.

9, 10, 11.
12,13, 14, 15.

16, 17, 18, 19.

10




11



