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RESUMEN

La presente investigacion se basa en el nivel de rendimiento laboral, bajo el
método de evaluacion de desempefio en la empresa Huascar Cargo Internacional
S.A.C, en el periodo 2019, en el cual conoceremos el panorama general de la
problematica de cuales son las caracteristicas de la evaluacion de desempefio laboral
y sus resultados en rendimiento laboral del talento humano de la empresa antes
mencionada; asi mismo, analizaremos los factores que inciden en la evaluacion y las

politicas de mejora para el rendimiento laboral.

Dentro del desarrollo se presenta problemas de investigacion sean
internacionales, nacionales y locales; asi también, el desarrollo de bases tedricas
relacionadas con el tema de rendimiento laboral bajo el método de evaluacién de
desempefio laboral. Para el desarrollo de la investigacion se utilizara un método
descriptivo, aplicando un cuestionario a los 22 colaboradores de la empresa de
transporte de carga en general Huéascar Cargo Internacional SAC, Ciudad de

Cajamarca, afio 20109.

Existen tipos de métodos de evaluacion de desempefio laboral, entre los
principales el de 540°, 360°, 270°, 180°, 90°; por las caracteristicas de la empresa e
inicio del proceso en la empresa, la investigacion centra su atencion en el método de
evaluacion de desempefio, donde los jefes inmediatos evaltan a sus subordinados en

la empresa H.C.I SA, cuyo objetivo es conocer el rendimiento laboral de los



colaboradores y asi aplicar politicas de mejora con el propdésito de perfeccionar su
ambiente laboral y productivo, de manera que se pueda conocer a través de una
evaluacion de los factores internos y externos que inciden positivamente o negativa

en su rutina diaria.

La hipotesis de investigacion considera que el método de evaluacion de
desempefio incide de manera positiva para medir el nivel de rendimiento laboral en

la empresa de transporte Huascar Cargo Internacional S.A.C.

Los instrumentos a utilizar seran tres cuestionarios conformados por 16 a 18
interrogantes, las cuales tendran valoracién del 1 al 5, siendo 1 muy bajo y 5 muy
alto; con la finalidad de determinar la relacion que existe entre la aplicacion de la

evaluacion de desempefio con el rendimiento laboral de la empresa de dicho sector.

Palabras Claves: Rendimiento laboral, evaluacion de desempefio.



ABSTRACT

This research is based on the level of work performance, under the
performance evaluation method in the company Huéscar Cargo Internacional SAC,
in the period 2019, in which we will know of the general picture of the problem of
what are the characteristics of job performance evaluation and its results in the
performance, that of the company’s aforementioned human talent labor; Likewise, we
will analyze the factors that influence the 90 ° evaluation and improvement policies

for job performance.

Within development, there are research problems that are international,
national and local; as well as the development of theoretical bases related to the topic
of Level of work performance under the performance evaluation method. For the
development of the research, a descriptive method will be used, applying a
questionnaire to the 22 employees of the cargo transport company in general Huascar

Cargo Internacional SAC, Ciudad de Cajamarca, year 2019.

There are types of job performance evaluation methods, among the main ones
540°, 360°, 270° 180° 90° Due to the characteristics of the company and the
beginning of the process in the company, the investigation focuses its attention on the
90° evaluation method, where the immediate bosses evaluate their subordinates in the
company HCI SA, whose objective is to know the work performance of the
employees and thus apply improvement policies in order to improve their work and
productive environment, so that it can be known through an evaluation of the internal

and external factors that positively or negatively affect their daily routine.



The research hypothesis considers that the performance evaluation method has
a positive impact on measuring the level of job performance in the transport company

Huéscar Cargo Internacional S.A.C.

The instruments to be used shall be three questionnaire made up of 16 to 18
questions, which will be rated from 1 to 5, with 1 being very low and 5 being very
high; in order to determine the relationship that exists between the application of the

90 ° performance evaluation with the job performance of the company in that sector.

Keywords: Job performance, performance evaluation.



. INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

La empresa Huascar Cargo Internacional S.A.C, estd ubicada en la ciudad de
Cajamarca como domicilio fiscal en el Jr. La Republica 251, cuenta con dos sucursales
en la ciudad de Trujillo en la Carretera Industrial KM 559- La Encalada del Golf y en el
Jr. Renovacién 557 — La Victoria — Lima.

Se constituyd el 1 de junio del 2006 con el nombre de Zaldivarexpress S.A.C, su
funcionamiento empieza el 23 de setiembre del 2012 con su nombre comercial de
Huéscar Cargo Internacional S.A.C,

Actualmente la empresa cuenta con tres areas, las cuales tienen diversas funciones,
sin mayor importancia sobre el desempefio de alguna de estas, de tal manera que no se
enfocan principalmente en el reclutamiento, seleccion e induccion y capacitacion de su
personal, de modo que su rendimiento no es evaluado como corresponde, por ende,
muchas veces sus objetivos como empresa no son cumplidos debido a la falta de
seguimiento y monitoreo por parte de la gerencia. Cabe mencionar que en ciertas
ocasiones todo el personal es evaluado de manera informal debido a que solo se enfocan
en sus resultados, cuando ciertas tareas son asignadas lo méas pronto posible, sin tomar en
cuenta las funciones que realizan con el cargo que ocupan; y cuan motivados estan para
el desarrollo de sus actividades.

La empresa H.C.I. SAC empieza captando personal por algun lazo familiar o amical,
de manera que lo realiza sin ninguna previa evaluacion, considerando ciertos aspectos:
curriculum vitae, experiencia laboral en el rubro de transportes, antecedes penales,

judiciales y policiales; y disposicion de tiempo. Una vez que el personal cumple con estos



aspectos es contratado a plazo determinado, puesto en el &rea designada sin periodo de
prueba; realizaria sus actividades de manera normal, solo con ciertas indicaciones y
recomendaciones por su jefe inmediato.

Dicha empresa cuenta con veintidos colaboradores de las cuales se desconoce el
resultado de su nivel de rendimiento en sus diferentes funciones, para ello se aplicard el
método de evaluacion de desempefio laboral para conocer cuén eficiente y motivado se
encuentra el personal en dicha organizacion, de manera que este sea valorado como un

principal componente del capital humano.

1.2 Descripcion de la realidad problematica

Las micro y pequefias empresas, entre sus dificultades que presenta son las pocas
capacidades de desempefio en sus actividades de los colaboradores, la escasa
profesionalizacion, la tendencia por ir por una mano de obra barata y otros factores
evidencia un débil rendimiento organizativo, sostenibles y con indicadores de
crecimiento en su sector de dichas empresas.

Se ha evidenciado que el conocimiento es sumamente importante para consolidar
procesos de mejora en las micro y pequefias empresas.

Lo positivo de este andlisis es que los directivos de dichas unidades productivas,
mayormente aceptan las debilidades, pero aun tienen que luchar sobre la informalidad de
sus procesos, sumado a la preocupacion de las actividades del dia a dia, las metas las
obligaciones hacen que estos directivos se ahoguen y solamente centren en el dia a dia
(corto plazo) y no establezcan politicas de la empresa mas alla del corto plazo

(planificacion).



Equivocadamente pensamos que el recurso humano es evaluado por su grado de
cumplimiento en la lista de funciones que hemos entregado o en la produccion de bienes
0 servicios; actualmente el estudio y andlisis sobre recursos humanos ha tenido mucha
importancia, tanto asi que encontramos teorias, publicaciones, eventos tematicos y otras
acciones que resaltan el desempefio de este recurso al interior de las empresas; sin
embargo actualmente existen empresas que ain no han dado la importancia debida a su

recurso humano.

1.3 Formulacion del problema
¢Cudles son las caracteristicas de la evaluacion de desempefio laboral y el rendimiento

del talento humano en la empresa Huascar Cargo Internacional SAC, periodo 2019?

Problemas Especificos:

> ¢Cual es el proceso en la aplicacion del método de evaluacién de desempefio
laboral a los colaboradores de la empresa Huéscar Cargo Internacional SAC?
> ¢Qué caracteristicas presentan los resultados del rendimiento laboral del talento

humano en la empresa Huascar Cargo Internacional SAC?

1.4 Justificacion del problema
El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad darle una mejora a
Huascar Cargo Internacional SAC, con el objetivo de dar a conocer cuan importante es
medir su nivel de desempefio de cada colaborador y saber su grado de competitividad y
eficiencia dentro de su centro laboral, asi mismo saber cuanto influye esta herramienta
en la toma de decisiones a su personal, como rotacion, cambio de puestos, entre otras,

por lo tanto se creara politicas y planes para el mejoramiento del talento humanos dentro



de la organizacion ya que hoy en dia se ha convertido en un ser muy apreciado en el
ambito laboral; es por ello que se pretende expandir este tipo de método en las empresas
del rubro de transportes de carga de bienes.

Buscaremos obtener mas conocimiento con respecto a la realidad laboral de las
empresas de transporte de carga en general y sus tipos de métodos que utilizan para
evaluar a sus trabajadores y cuanto influye estos en sus decisiones y objetivos que tienen
como organizaciéon; por lo que en un futuro nos ayudara en nuestra especializacion en el
area de recursos humanos.

Esta investigacidn nos ayudara a conocer que aplicando el método de evaluacién de
desempefio laboral, nos permitira saber especificamente cual es el nivel de rendimiento
del talento humano de la empresa Huascar Cargo Internacional SAC, lo cual nos ayudara
a medir ciertos factores (internos y externos) importantes para poder obtener mejores
resultados basados en los objetivos como organizacion de manera que esto permita el
buen desarrollo y crecimiento en el mercado laboral competitivo, nacional, regional y
local.

Esta investigacion se realizara con el fin de mejorar el nivel desempefio de los
colaboradores dentro de la empresa H.C.I SAC, aplicando el método de evaluacion,
realizando encuesta que nos permitira obtener resultados de la realidad con la
problematica de su rendimiento laboral, con lo cual se planteard estrategias y politicas,
de tal manera que la evaluacion sea mas eficaz y asi obtener resultados éptimos como
organizacion respecto a su talento humano.

Hoy en dia las empresas estan enfocadas en el rol importante que cumple el talento
humano, para ello realizan constantemente una evaluacion en su personal para conocer

el grado de competitividad en los puestos que ocupan, y asi la empresa tenga un buen
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posicionamiento en el mercado, de manera que no solo se demuestre con nimeros altos
en patrimonio sino también con la calidad de personal con el que trabajan conjuntamente.
Para esta investigacion una de las estrategias es disefiar politicas de mejora en el
rendimiento laboral, bajo el método de evaluacion de desempefio laboral conoceremos
la realidad actual de dicho tema.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Analizar las caracteristicas de la evaluacion de desempefio laboral y el
rendimiento del talento humano en la empresa Huéscar Cargo Internacional SAC,
periodo 2019.
1.5.2 Objetivos Especificos:
> Estudiar el proceso en la aplicacion del método de evaluacion de desempefio
laboral a los colaboradores de la empresa Huascar Cargo Internacional SAC.
» Analizar las caracteristicas de los resultados del rendimiento laboral del talento

humano en la empresa Huascar Cargo Internacional SAC.

1.6 Hipdtesis
1.6.1 Hipdtesis General
Las principales caracteristicas de la evaluacion de desempefio laboral y el
rendimiento del talento humano en la empresa Huascar Cargo Internacional SAC,
estan evidenciadas por su habilidad para exponer diferentes situaciones en las
politicas de la empresa, el uso de herramientas y metodologias, los sistemas

utilizados, reconocimiento en su area, nivel de comunicacion efectiva, trabajo en



equipo y nivel de involucramiento, capacidad de cumplimiento, planificacion y
desarrollo de redes de relaciones con los clientes, nivel de comunicacién, grado
de responsabilidades en su desempefio, trabajo en equipo y el grado de

satisfaccion en su entorno laboral.
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1.6.2 Operacionalizacion de variables

Variable

Variable 1:
Evaluacién de
desempefio
laboral del
talento humano

Variable 2:
Rendimiento
Laboral

Definicion

Conceptual
Es una sistémica apreciacién del
desempefio del potencial de
desarrollo del individuo en el
cargo. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el
valor, la excelencia, las cualidades
de alguna persona. (Chiavenato,
1., 1999).
Se combinan la  medicién
realizada por el jefe inmediato o
supervisor y la autoevaluacién del
trabajador en el cumplimento de
los objetivos y competencias
propias del puesto y el
rendimiento del trabajador.

Es el valor total que la empresa
espera con respecto a los
episodios discretos que un
trabajador lleva a cabo en un
periodo de tiempo determinado
(Jaén, 2010).

Dimensiones

Autoevaluacion
del trabajador

Cumplimiento de

objetivos

Satisfaccion del
trabajador

Indicadores item

Habilidad para exponer diferentes situaciones en
las politicas de la empresa

Uso de herramientas y metodologias

Sistema utilizado

Reconocido en su area o
Cuantitativa

Nivel de comunicacion efectiva

Trabajo en equipo y nivel de involucramiento

Capacidad de cumplimiento

Planifica y desarrolla redes de relaciones con
clientes

Nivel de comunicacion
Grado de responsabilidades Cuantitativa

Trabajo en equipo

Grado de satisfaccion

Instrumento

Cuestionario 1
Colaboradores

Guia de
observacioén

Cuestionario 2
Directivos

Cuestionario
de
rendimiento
laboral

11



1. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes tedricos

A

Internacionales:

(Jaramillo, 2005), en su investigacion de gestién del talento humano en la micro,
pequefia y mediana empresa vinculada al programa Expopyme de la Universidad del
Norte en los sectores de confecciones y alimentos, su objetivo de investigacién fue
conocer la situacion actual registrada inicialmente en 48 Mipymes de los sectores
alimentos y confecciones de la ciudad de Barranquilla (Colombia) en materia de
reclutamiento y seleccion, descripcion de cargos, orientacion del trabjador,
entrenamiento y formacion, evaluacion del desempefio.

Como conclusion resaltante es que se evidencia las dificiles
condiciones por las que atraviesan las Mipymes en materia del talento
humano, dado que su capacidad financiera, cultura y estructura no les permite
contar con un area especifica que atienda la totalidad de requerimientos de las

personas que las componen.

Por otra parte, también se concluye es que el duefio, gerente o
administrador debe realizar colecta de todas sus capacidades y competencias
para actuar como facilitador y conductor de las personas de la organizacion.
Como procesos criticos son induccion, formacion y entrenamiento, salud
ocupacional y bienestar, lo que las hace poco competitivas frente al entorno

globalizado del siglo XXI.
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(Salas, 2010) En su propuesta de estrategia para la evaluacion del desempefio
laboral de los médicos en Cuba. En su tesis destaca que la calidad de un servicio de
salud depende, en primer orden de la competencia del capital humano que en él

labora.

En Cuba, actualmente no existe ninglin mecanismo ni procedimiento
establecido para evaluar el desempefio de los médicos, como esté establecido
para otros profesionales y técnicos del pais. Como objetivo general es disefiar
una estrategia integral que garantice la evaluacion sistemética del desempefio
laboral de los médicos, como base para su certificacion laboral, estimulacion

y desarrollo profesional en el SNS de Cuba.

Como producto final de su investigacion, la estrategia que se propone
nos permite interrelacionar la evaluacién del desempefio laboral del médico,
la superacion profesional permanente, los créditos académicos post graduales
y la certificacion profesional a nivel de estandares internacionales, para lo cual
utilizaron diferentes alternativas y/o componentes de estrategias vy

dimensiones al evaluar al personal, bajo criterios operacionales.

(Chiang, M.; San Martin, N., 2015) en su investigacion anélisis de la satisfaccion
y el desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. Nos
comentan que dentro del area de recursos humanos para una institucion pablica es
necesario medir las variables de desempefio y satisfaccion laboral; dicha

investigacion busca medir como el desempefio laboral influye en la satisfaccion

13



laboral de los funcionarios; es un estudio no experimental, de disefio transversal, tipo

descriptivo y correlacional.

La informacion que se obtuvo de 259 funcionarios de la municipalidad
de Talcahuano a quienes se aplicd un cuestionario estandarizado, personal,
anonimo y voluntario. Como resultado se obtuvieron que los valores de
desempefio laboral se distribuyan en 6 escalas, situando a los encuestados en
una evaluacion de "desempefio alto". Mientras que los valores de satisfaccion
laboral se distribuyen en 10 escalas, situando a los encuestados en un nivel

"laboralmente satisfechos", tanto para la muestra femenina como masculina.

B. Nacionales:

(Hidrugo, J.; Pucce, D., 2016) Estudiaron el rendimiento y su relacion con el
desempefio laboral del talento humano en la clinica San Juan de Dios; cuyo objetivo
general es determinar la relacion entre el rendimiento y el desempefio laboral del
talento humano del area administrativa en la Clinica San Juan de Dios; para
determinar los datos del analisis lo realizaron mediante el método de investigacion
de campo aplicAndose un cuestionario y una guia de entrevista, para conocer la
relacion que hay entre el rendimiento y el desempefio laboral del talento humano.
Para la variable independiente se utiliz6 como técnica la entrevista y para la variable
dependiente, se hizo uso de la encuesta como técnica.

Se encontro correlacion perfecta y positiva entre el rendimiento vy el

desemperio laboral, siendo el resultado alcanzado el valor de +1; lo cual indica

14



que el rendimiento se va a relacionar con el desempefio laboral del talento

humano del area administrativa en la Clinica San Juan de Dios.

(Ledn, 2016) En su tesis titulada Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de la institucion Fondo Mivivienda S.A. Sede Central - Lima en
el afio 2015. Uno de los objetivos principales es determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores, del cual se aplicé una
encuesta a los 54 trabajadores; utilizandose el disefio no experimental descriptivo de
tipo transversal.

Mediante el analisis respectivo de cada uno de los graficos se llego a las
siguientes conclusiones: el tipo de clima organizacional es el participativo, los
factores mas importantes que influyen en el desempefio laboral son las relaciones
humanas, asi también el reconocimiento al desempefio, una muy buena remuneracion,
el buen microambiente laboral, la comunicacion efectiva y la importancia del
trabajador dentro de la empresa.

Por ende, se concluyd en la investigacion que la empresa se enfoca
constantemente por mejorar dia a dia la calidad de vida de sus trabajadores, y le
importa mucho proteger la seguridad e integridad de su personal, el cual les brinda
los materiales adecuados y un buen ambiente laboral para que se sientan a gusto y
puedan lograr sus actividades sin problema algunos. Se determind en lo que respecta
a los resultados de factores econdmicos para incrementar el desempefio vy
productividad de los trabajadores, se debe considerar la remuneracion, las utilidades
y los beneficios sociales que por ley les pertenece y que si bien es cierto les

corresponde por el buen trabajo que realizan.
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(Soria, 2016) En su investigacion titulada determinantes del trabajo en el
desempefio laboral de los licenciados de enfermeria en el hospital 1 EsSalud - Tingo
Maria 2014. Como objetivo principal fue determinar la relacion del trabajo en el
desempefio laboral, aplicando una ficha de evaluacién con una poblacion de 22
licenciados (as) de enfermeria, su tipo de investigacion es observacional, prospectivo
y transversal.

El resultado conseguido se determind que hay mayor proporcion de
profesionales en enfermeria son de sexo femenino y con mas de diez afios de
servicio en la carrera de enfermeria. Verificando que el 25 % tienen un buen
desempefio laboral asi mismo tienen estudios de maestria o doctorado, y un
83,3 % y 100 % con desempefio bueno poseen estudios de segunda
especializacion y de especialidad en el area dentro su carrera.

Asi también se concluyé dentro de la investigacion que el desempefio
laboral también depende de la consideracién a cargos que tienen para con el
personal de enfermeria y se relaciona ademas con los reconocimientos que da
a cada una de ellas ya sea por su buen desempefio y experiencia que poseen y

atribuyen en la organizacion.

C. Locales:
(Alcalde, 2018) En su tesis Relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — Filial
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Cajamarca, 2016. Como principal objetivo en la investigacién fue conocer la relacion
que existe entre la motivacion y desempefio laboral, su muestra para aplicar la
encuesta tipo Likert fue de 51 colaboradores, del cual consideraron las dimensiones
como necesidades fisiologicas, sociales, estima, seguridad y autorrelacion dentro de
la empresa.

Para ello se concluyd que existe una relacion positiva entre sus
variables que se hizo mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, por
ende, los colaboradores se sienten motivados a medida que van satisfaciendo
sus necesidades seguridad y fisioldgicas, asi también es tan importante que la
capacitacion sea tan relevante como la remuneracion que perciben para que
desarrollen un trabajo eficiente y asi puedan cumplir los objetivos de la

empresa.

(Cotrina & Jambo, 2018) En su tesis Relacion entre la seleccion del personal
y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Multitransportes Cajamarca
S.A, afio 2017. Aplicaron una hoja censal de 30 preguntas de las cuales se dividio en
2 partes entre sus variables a sus 40 colaboradores, teniendo como tipo de
investigacion no experimental por conveniencia, del cual se midié mediante la escala

de Likert.

Se obtuvo como resultado que el nivel de efectividad de seleccion de
personal es de 57.5% y nivel de desempefio de los colaboradores es de 52.5%,
asi mismo se determind que a mejor seleccion mayor desempefio laboral existe
en la empresa, y que ambas variables tienen una relacion directa y congruente

de manera que para la empresa es importante medir sus resultados para poder
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contar con un personal eficiente y motivado para el cumplimiento de sus metas

€Omo organizacion.

(Cubas, 2016), en su tesis El plan estratégico institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Tacabamba, Provincia de
Chota — Cajamarca 2016, se aplicé un cuestionario de 34 preguntas a los 80
trabajadores, siendo su tipo de investigacion explicativa/aplicada con disefio pre

experimental.

Como resultados obtenidos demuestran que todos los trabajadores tienen
conocimiento de sus funciones y se sienten involucrados con las metas y
objetivos de la organizacion logrando satisfactoriamente con sus tareas y

compromiso laboral.

2.2 Marco teorico
2.2.1 Evaluacién de desempefio laboral
“Es una sistémica apreciacion del desempefio del potencial de desarrollo del
individuo en el cargo” (Chiavenato, 1., 1999, pag. 357).
La evaluacion de desempefio es un proceso que permite conocer o caracterizar a
los colaboradores y permite estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona. Una evaluacion es un concepto dindmico, por lo que
los colaboradores son evaluados con frecuencia, ya sea en procesos formales e

informales que a criterio de los directivos se desarrollan en las organizaciones. Por
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este medio permite localizar dificultades de supervision de personal, de integracion
del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa, entre otros indicadores

importantes (Gonzales, 2016).

La evaluacion del desempefio tiene por objetivo proporcionar la descripcion exacta
y fiable de como el colaborador realiza sus labores y cumple con sus
responsabilidades. Para el cumplimiento de dicho objetivo el proceso de
evaluacion de desempefio estaré relacionado directamente con el cargo/puesto que
ocupa, ademas de ser practicos y confiables. En ese mismo proceso el colaborador
recibe la retroalimentacion o feedback adecuadamente preparado con la finalidad
motivar la mejora en su desempefio y reducir algunos desacuerdos en su actuacion
en la organizacion (Jaramillo, 2005).

La retroalimentacion de informacion al individuo, es una actividad que sirve para
una mejora continua del colaborador. En una evaluacion del desempefio de 90
grados, es el jefe inmediato el que realiza la valoracién del empleado; lo que el
opina del trabajo dl colaborador es fundamental para el desarrollo de las tareas que
éste jefe nos ha encomendado. El jefe inmediato es el encargado de articular los
mecanismos que guian el plan de carrera profesional, nos conduce con el feedback
necesario para conocer nuestras fortalezas y debilidades. Su vision es de mucha

importancia, pero no la Unica (Soria, 2016).

La evaluacion del desempefio es un instrumento, medio, herramienta que permite

mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa; por lo que los
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principales objetivos (Jaramillo, 2005) de la evaluacion del desempefio son los

siguientes.

» Adaptacion del individuo al cargo. El primer item de la evaluacion es para
conocer si el colaborador cumple 0 no con los requisitos para el puesto que se
le ha asignado; caso contrario se le proporciona informacién y mecanismos
para que mejore dia a dia y su adaptacion al cargo sea méas inmediata. Es
importante identificar las aptitudes y actitudes de cada colaborador, de tal
manera que en los procesos de capacitaciones sean asignados de acuerdo a sus
necesidades e intereses.

» Ascensos e incentivos. Los colaboradores deben conocer a detalle el proceso
y requisitos de los ascensos e incentivos y las razones del porqué del ascenso
0 el por qué no para evitar conflictos y mal entendidos. Proporcionando
informacion detallada de las cualidades de eficiencia de cada colaborador. Es
de importancia que la empresa cuente con el manual para la evaluacién del
desempefio laboral.

» Auto-perfeccionamiento del colaborador. EI manual de evaluacion del
desempefio laboral guia al propio colaborador hacia el auto-
perfeccionamiento de forma constante, que conozca lo que la empresa espera
de él.

» Estimulo a la mayor productividad. Es muy importante reconocer el aporte de
los colaboradores que han destacado, este estimulo o reconocimiento puede
ser por medio de un diploma, vales, bonos u otros que la empresa crea

conveniente.
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» Conocimiento de los estdndares de desempefio de la empresa. Establecer los
estandares de desempefio de los colaboradores de la empresa, es de suma
importancia y socializarlos con cada uno de los colaboradores, de tal manera
que todos se alineen a ellos, para contar con informacion detallada de los

colaboradores y su nivel de alineamiento a los estandares de la empresa.

Las ventajas de valorar el desempefio de los colaboradores es una fuente de
motivacion y compromiso con los objetivos de la empresa (Chiang, M.; San
Martin, N., 2015); estas ventajas son las siguientes:
> Desde el punto de vista del colaborador, resalta la informacion sobre el
desempefio obtenido, valoracion de la mejora del rendimiento, medicion
de las diferencias de rendimientos, la valoracion y el reconocimiento como
fuente de motivacion.
> Desde el punto de vista de la empresa. Evaluacion del potencial humano a
corto, mediano y largo plazo, definiendo la contribucién de cada
colaborador, identificacion de los colaboradores que necesitan desarrollar
capacidades en temas especificos, favorece el ascenso y desarrollo

profesional.

2.2.1.1. Metodologia y Proceso de evaluacion de desempefio
Segun las necesidades de la empresa en la medicion del desempefio se
implementan los diferentes tipos, formatos y metodos de evaluacion 90°, 180°,

270°y 360° grados (Jaramillo, 2005).
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La integracion de areas en la empresa, nos hace reflexionar y contar con
indicadores de desempefio, por lo que ubicamos a los “clientes internos”, son ellos

los que pueden valorar también como realizamos nuestras tareas (Jaramillo, 2005).

Objetivos de la Evaluacion de desempefio:
“La evaluacion de desempefio no puede reducirse al simple juicio superficial
y unilateral del jefe con respecto al comportamiento del subordinado; es
necesario ir a un nivel de mayor profundidad, ubicar causas y establecer
perspectivas de comun acuerdo con el evaluado” (Chiavenato, 1., 1999, pég.

363).

Si debe modificarse el desempefio, el evaluado que es el mayor interesado, debe
adquirir conocimientos del cambio planeado. En la mayoria de las organizaciones,

la evaluacion de desempefio tiene dos propdsitos principales:

. Justificar la accion salarial recomendada por el supervisor.
o Buscar una oportunidad para que el supervisor reexamine el desempefio
del subordinado, y fomentar la discusion acerca de la necesidad de

superacion.

Meétodos tradicionales de evaluacion de desempefio:

“La evaluacion de desempefio humano puede hacerse mediante técnicas que
pueden variar notablemente, no s6lo de una empresa a otra, sino dentro de una
misma empresa, segun los niveles o las areas de actividad” (Chiavenato, 1., 1999,

pag. 367).
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Por lo general, el sistema de evaluacion de desempefio humano sirve a
determinados objetivos trazados con base a una politica de recursos humanos. Hay
varios métodos, cada uno de los cuales presenta ventajas y desventajas y relativa
adecuacion a determinados cargos y situaciones. Pueden utilizarse varios sistemas
de evaluacion de desempefio, como también estructurar cada uno de estos en un
método diferente, adecuado al tipo y las caracteristicas de los evaluados y al nivel
y las caracteristicas de los evaluadores. Para que sean eficaces, las evaluaciones de
desempefio deben basarse en los resultados de las actividades del hombre en el
trabajo, y no sélo en las caracteristicas de su personalidad.
Tipos de evaluacion de desempefio:
“Es la forma mas usada para estimar o apreciar el desenvolvimiento del
individuo en el cargo y su potencial de desarrollo” (Alles, 2005, pag. 93).
Existen tres tipos de evaluacion:
» Evaluacion de 90°:
Es el “proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado, es
un procedimiento sistematico y periédico de comparacion entre el
desempefio de una persona en su trabajo y una pauta de eficiencia definida
por la conduccion de la empresa” (Alles, 2005, pag. 196).
Es un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de
su potencial de desarrollo.
» Evaluacion de 180°:
“Es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares y
eventualmente sus clientes” (Alles, 2005, pag. 214).

» Evaluacion de desempefio 270°:
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El empleado es evaluado por el jefe inmediato, realiza autoevaluacion y
adicionalmente es evaluado por sus pares (comparieros). Por ende, hay 3
tipos de evaluadores (Alles, 2005, pag. 214).

Evaluacion de 360°:

“Es una herramienta para el desarrollo de los recursos humanos. Su puesta
en préctica implica un fuerte compromiso tanto de la empresa como del
personal que la integra” (Alles, 2005, pag. 142).

Evaluacién de desempefio 540 540°:

El empleado es evaluado por el jefe inmediato, realiza autoevaluacion, es
evaluado por sus pares (comparieros) y es evaluado por sus subalternos
(empleados de los que él/ella es jefe). Adicionalmente dentro de la
evaluacion se incluye feedback de los clientes (Clientes internos y/o
externos). Por ende, hay 5/6 tipos de evaluadores.

Evaluacién de desempefio 720°:

Hace referencia a realizar dos evaluaciones de 360 grados. Se realiza una
primera evaluacion 360, con los resultados obtenidos se generan planes de
accion, y luego de un tiempo se ejecuta otra evaluacién 360, con el objetivo

de comparar resultados.

La evaluacion de desempefio por competencias, resalta el disefio de perfiles de

acuerdo a las tareas y funciones a desarrollar para determinado cargo; tomando

en cuenta datos esenciales como los conocimientos y experiencias adquiridas por

la persona para lograr un mayor aprovechamiento de las destrezas que pueda
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tener para el cumplimiento de una determinada actividad. Se basa en los

siguientes principios:

Relevancia. - Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos, para la definicion de
objetivos operativos y la identificacion de indicadores que reflejen
confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y

servidores de la institucion.

Equidad. - Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base
del manual de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados con los
resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con justicia,

imparcialidad y objetividad.

Confiabilidad. - Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben reflejar
la realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo cumplido por el
funcionario o servidor, en relacion con los resultados esperados de su proceso

internos y de la institucion.

Confidencialidad. - Administrar adecuadamente la informacidn resultante del

proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a conocerla.

Consecuencia. - El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la
vida funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los

funcionarios y servidores y en su productividad;
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Interdependencia. - Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del
recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los resultados

reflejados por la institucion, el usuario externo y los procesos o unidades internas.

2.2.2. Rendimiento laboral:
“Es el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos
que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado” (Jaén, 2010,
pag. 12).
Ese valor, que puede ser positivo 0 negativo, en funcion de que el empleado
presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucién que ese empleado

hace a la consecucion de la eficacia de su organizacion.

2.2.2.1 Tipos de Rendimientos:

Rendimiento de tareas: Se refiere a las conductas de los trabajadores respecto
a sus tareas u obligaciones laborales, y se compone de diferentes elementos,

como:

» Posesion de los conocimientos, habilidades y/o técnicas necesarias
para realizar las tareas.

» Formacidn para otros trabajos o actualizacién para los cambios en las
demandas de las mismas tareas.

» Aplicacion del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir los
objetivos organizacionales

2.2.2.2 Factores que influyen en el rendimiento:
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Factores internos:
» Liderazgo de la direccion
» Estructura organizativa
» Cultura de la empresa
> Politicas de la empresa
Factores externos:
» Factores familiares y personales del empleado.

» Factores ambientales o higiénicos.

2.2.2.3 Talento Humano:
“La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcion que
permite la colaboracién eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacién utilizada)
para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales”

(Chiavenato, 2002, pag. 5).

Procesos: Se dividen en seis (6)

a)  Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion
de personal: ¢ Quién debe trabajar en la organizacion? procesos
utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. pueden
denominarse procesos de provision o suministro de personas,
incluye reclutamiento y seleccidn de personas.

b)  Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ;Qué

deberan hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar
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d)

las actividades que las personas realizaran en la empresa, y
orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, andlisis y descripcion de
cargos, orientacion de las personas y evaluacion del
desempefio.

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales:
¢Cémo compensar a las personas? procesos utilizados para
incentivar a las personas Yy satisfacer las necesidades
individuales, mas sentidas. Incluyen  recompensas
remuneracion y beneficios y servicios sociales.

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Como
desarrollar a las personas? son los procesos empleados para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas
de comunicacion e integracion.

Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad:
¢ Como retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados
para crear condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de
vida y mantenimiento de las relaciones sindicales

Evaluacion de personas, Division de personal: ; Como saber lo

que hacen y lo que son? procesos empleados para acompariar y
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controlar las actividades de las personas y verificar resultados.

Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales.

2.2.4. Marco conceptual
Talento humano:
La capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades,
destrezas, experiencias Yy aptitudes propias de las personas talentosas
(Chiavenato, 2002).
Desempefio laboral:
Es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el trabajador al efectuar
las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad
(Alles, 2005).
Clima laboral:
Es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano,
influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad (Chiavenato, 1., 1999).
Factores Internos:
Aspectos que forman parte de la gestion de la compafiia, que l6gicamente es
quien puede proporcionar la mejor interpretacion sobre ellos (Chiavenato,
2002).

Factores Externos:
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Aquellos que forman parte del macroambiente o del microambiente en el que se
desenvuelve la actividad de las empresas y del resto de organizaciones

(Chiavenato, 2002).

Trabajo en Equipo:

Es un grupo de personas organizadas que trabajan juntas para lograr una meta
en comun (Chiavenato, 2002).

Puesto de trabajo:

Es aquel espacio en el que un individuo desarrolla su labor, también se le

conoce como lugar de trabajo (Chiavenato, 2002).
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IIl. METODOS DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion.
En el presente proyecto de investigacion se empleo los tipos:
Descriptiva: El propdsito es conocer la situacion actual del problema, de manera que
sepamos coOmo esta el nivel de rendimiento laboral a traves del método de evaluacion de

desempefio.

3.2 Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion sera el no experimental, porque se obtendra resultados
mediante la encuesta aplicada a los colaboradores bajo el método de evaluacion de
desempefio; transaccional, debido que se obtendréan resultado de los 22 colaboradores en
el periodo 2019— Cajamarca; descriptivo, donde se analizara el fendmeno tal y como esta

dentro de la empresa del sector transporte de carga en general H.C.I SAC.

3.2 Area de investigacion.
Programa: Administracion de empresas
Area: Recursos humanos — Talento humano

Linea de investigacion: Gestidn del recurso humano

3.3 Poblacion
La totalidad de poblacion es de 22 colaboradores de la empresa H.C.I. SAC,

Cajamarca 2019.
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3.4 Muestra

El tipo de muestreo usado sera el probabilistico aleatoria simple, teniendo un listado

de la poblacién.

N*p*q*Zz
e?(N—1)+p=xq=*Z?

n =
Donde:
Margen de error deseado - € =10.0%

Tamafo de la poblacion - N = 22

Proporcion esperada que cumple la caracteristica deseada. Valor de p
=05

Proporcion esperada que no cumple la caracteristica deseada. Valor
deg=05

Nivel de confianza = 99%

n=22

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el siguiente proceso, se cumple con las siguientes etapas:

>

Definir los objetivos

A quien esta dirigido

Quién es el evaluador
Quien revisara la evaluacion
Periodicidad

Eleccion del método
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> Sistema de medicion

Se elaboraréa tres cuestionarios segun los indicadores mencionados, teniendo como
valoracion de los factores del 1 al 5 siendo: 1=Totalmente en desacuerdo; 2=En
desacuerdo; 3=Indiferente; 4=De acuerdo; 5=Totalmente de acuerdo
La ponderacion de los factores de medicidn se pondera segun lo establecido en la escala
explicada en donde la evolucion de los factores funcionales tiene una mayor
ponderacion, debido a que representa el cumplimiento de las funciones, tareas y metas
del trabajo; el comportamiento del trabajador implica gran interés para la empresa:

» Funcionales 60%
» Conductuales 40%
» Calificacion de 5 es el mayor puntaje por item
Luego se obtiene un promedio general, el cual consistird en la valoracion total de la
evaluacion, tal como se explica a continuacion:
Si el promedio de los factores Funcionales es: 5
Luego se multiplica por su ponderacion: 5 x (60%) = 3.0
Si el promedio de los factores Conductuales es: 4
Luego se multiplica por su ponderacion: 4 x (40%) = 1.6
Finalmente se totalizan ambos resultados: 3.0 + 1.6 = 4.6

Lo que significa que la evaluacion total es de: 4.6

Criterio Cumplimiento
Excelente 45-5
Sobresaliente 40-44
Normal 3.0-3.9
Bajo lo normal 01-29
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3.6 Técnicas para el procesamiento y andlisis de datos
Para la investigacion se aplica los cuestionarios disefiados, a través de la cual se
podré obtener informacién bajo la escala Likert, sobre el nivel de rendimiento de la

empresa del sector transporte de carga en general de la ciudad de Cajamarca.

3.7 Interpretacion de datos

El dato recopilado sera procesado a través de Microsoft Office Excel, obteniendo una

base de datos a partir de la cual e iniciara el analisis, bajo tablas y gréficos.

34



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Laempresa

La empresa Huascar Cargo Internacional S.A.C, esta ubicada en la ciudad de
Cajamarca como domicilio fiscal en el Jr. La Republica 251, cuenta con sucursal en la
ciudad de Trujillo en la Carretera Industrial KM 559- La Encalada Del Golf y en el Jr.
Renovacion 557 — La Victoria — Lima.

Se constituyé el 1 de junio del 2006 con el nombre de Zaldivarexpress S.A.C, su
funcionamiento empieza el 23 de setiembre del 2012 con su nombre comercial de
Huascar Cargo Internacional S.A.C, dicha empresa estad conformada por 5 socios, los
cuales cada uno de ellos aportaron el 20% del capital social (S/. 5,000.00) para su
constitucion.

Para la compra del primer vehiculo de ruta larga se hizo una ampliacién de capital
que consto de S/180,000.00, en agosto del 2012; y el segundo carro se compré en
noviembre del 2013. Iniciando sus actividades con 2 trabajadores en la ciudad de
Cajamarca, 2 trabajadores en Lima y 2 choferes.

La empresa Huascar Cargo Internacional S.A.C. hoy en dia carece de formalidad
laboral debido a que sus trabajadores desarrollan sus actividades mayores a lo que indica
el régimen laboral general, que son las 8hrs diarias asi también el descanso semanal,
trabajando los dias feriados debido al exceso de tareas acumulado por falta de division
de funciones entre el personal a cargo, debido que cada uno de ellos no cuentan con

MOF y ROF, Organigrama establecido, ademas sin un contrato firmado, por ende
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teniendo una remuneracion menor al basico, sin tener derecho al pago de sus horas extras

y beneficios laborales.

4.1.1. Principales problemas o dificultades de la empresa

>

vV Vv YV VvV VY V

Inadecuado sistema de evaluacion al desempefio laboral
Limitada definicion de funciones

Restricciones en la toma de decisiones

Papeleo excesivo

Tramites largos y tediosos

Deficientes registros de informacion para la gestion financiera

Competencia de transporte de carga agresiva

4.1.2. Proyecciones a nivel de logros en el corto plazo de la empresa

>

>

Acceso a procesos de especializacion y plataformas virtuales.

Para el 2022 renovar el 100% de su personal especializado.

4.1.3. Necesidad de informacion

>
>

Establecer mecanismos para evaluar desempefio de los colaboradores

Hacia la satisfaccion del cliente

4.2. Resultados de la investigacion

Luego de cumplir con los procedimientos establecidos en la metodologia del presente

documento y el soporte del marco tedrico, presentamos los siguientes resultados.
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4.2.1. Desempefio laboral

La evaluacion de desempefio para la presente investigacion se aplicardn dos
instrumentos: 1° Cuestionario a los colaboradores de la empresa y 2° Cuestionario
aplicado a los directivos de la empresa.

La tabla N° 1, muestra los resultados del cuestionario aplicado a los colaboradores y la
tabla N° 2, a su vez muestra los resultados del cuestionario aplicado a los directivos de

la empresa.
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Tabla 1

Resultados del desempefio laboral desde los propios colaboradores

Descripcion

¢ Es reconocido por su habilidad para identificar los momentos y la forma adecuados para exponer diferentes situaciones en las politicas de la

1. Totalmente
en desacuerdo

Calificacion

2.En
desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente
de acuerdo

actualidad?

1.1 . 0% | 0% |20% | 40% |40%
empresa y llamado por otros para colaborar en estas situaciones?

1.2 | ¢ Utiliza herramientas y metodologias para disefiar y preparar la mejor estrategia de cada comunicacion? 0% | 0% |60% |40% | 0%

13 iEs rgconoc@o en su area de incumbencia por ser un interlocutor confiable y por su habilidad para comprender diferentes situaciones y 0% | 0% [70% | 30% | 0%
manejar reuniones?

1.4 | ; Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas tanto en forma oral como escrita? 0%| 0% |20% |80% | 0%

15 ;La empresa es un solo equipo? ¢ Coopera incluso en forma anénima para el logro de los objetivos organizacionales, considerando como mas 0% | 0% | 70% | 30% | 0%

" | relevante el objetivo de todo que las circunstancias del propio equipo de trabajo?
16 ¢ Promueve el trabajo en equipo con otras areas de la organizacion? ¢ Crea un buen clima de trabajo, comprende la dinamica del 0% | 0% 150% | 40% | 10%
" | funcionamiento grupal e interviene destrabando situaciones de conflicto interpersonal centrdndose en el logro de los fines compartidos? ° ° ° ° °

1.7 | ¢ Trata las necesidades de otras areas con la misma celeridad y dedicacion con que trata las de su area? 0% | 0% |45% |50% | 5%

1.8 | ;Se compromete en la busqueda de logros compartidos? ¢ Privilegia el interés del grupo por encima del interés personal? 0% | 15% |45% | 40% | 0%

19 6anonza los objetivos personales por encima de los del equipo y tiene dificultades para involucrarse en la tarea grupal? ¢ Participa s6lo cuando 0% | 0% 150% | 30% | 20%
le interesa o preocupa el tema en cuestion?

110 g,Desempena.Ias tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto con los plazos como con la calidad requerida y aspirando a alcanzar el mejor 0% | 0% | 10% | 50% | 40%
resultado posible?

1.11 | 4 Su responsabilidad esta por encima de lo esperado en su nivel o posicién? 0% | 0% | 0% |60% | 40%

> ggpuen;gg ;:gn los plazos preestablecidos en la calidad requerida, preocupandose de lograrlo sin necesidad de recordatorios o consignas 0% | 0% | 30% | 50% | 20%
;,Cumple los plazos tomando todos los margenes de tolerancia previstos y la calidad minima necesaria para cumplir el objetivo? 0% | 0% [50% |50% | 0%

1.13 | ; Cumple los plazos o alcanza la calidad, pero dificilmente ambas cosas a la vez? 0% | 0% | 0% |80% | 20%

1.14 | ; Planifica y desarrolla redes de relaciones con clientes, colega y compafieros de trabajo? 0% | 0% |70% | 20% | 10%

1.15 | 4 Acude a sus redes de relaciones y contactos para mantenerse informado, identificar oportunidades de negocios o si lo considera necesario? | 0% | 0% | 30% | 50% | 20%

1.16 | ; Muestra permanente motivacion para incrementar sus relaciones y para formar un grupo de relaciones de intereses comunes? 0% | 0% |20% | 50% | 30%

117 t(;rgsg?g!)ece y mantiene relaciones cordiales con un amplio circulo de amigos y conocidos con el objetivo de lograr mejores resultados en el 0% | 20% | 40% | 30% | 10%

118 ¢,Se relaciona informalmente con la gente de la empresa? Esto incluye conversaciones generales sobre el trabajo, la familia, ¢ los deportes y la 0% | 0% | 30% | 60% | 10%
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Tabla 2
Resultados del desempefio laboral desde los directivos de la empresa

talento humano de la empresa?

Cad | Descripcion Respuesta
21 ¢ Qué opinidn tiene sobre la evaluacion del Es muy importe, nos permite conocer en que
"~ | desempefio laboral? podemos mejorar.
Desde su perspectiva de jefe inmediato, ¢Qué . . e
Persp Je) ¢Q Compromiso e identificacion con su labor en
2.2 |aspectos considera mas importante al momento de
~ la empresa.
evaluar el desempefio?
. ., Esperamos que es positivo, puesto que nos
¢Cree que la relacion con el personal muestra nuestras debilidades y fortalezas, las
2.3 |administrativo se vea afectada de forma positiva o : Y :
negativa al momento de evaluar su desempefio? mismas que tenemos que corregir y
' aprovechar.
24 ¢Cudles son los conflictos més destacados que ha Deficiente comunicacion en el equipo, lo
" |identificado usted como jefe inmediato? origina descoordinaciones y entregas tardias.
¢En gqué beneficiaria la implementacién de un En la empresa nos interesa el rendimiento de
2.5 | modelo de evaluacién de desempefio a sus nuestros colaboradores, para hacer las
colaboradores? entregas oportunamente.
¢ Cuéles son los principales problemas que han L
. Descoordinacion en los procesos y con ello
2.6 | presentado sus colaboradores en funcion a su . .
~ entrega tardia de correspondencia y paquetes.
desempefio?
;De qué manera la identificacion de factores . .
¢Deq ~ A solucionarlos oportunamente y mejorar el
2.7 | criticos en el desempefio de sus colaboradores servicio de entredas
beneficiara el desarrollo de la institucion? gas.
¢De qué manera los colaboradores, como personal | En un primer momento preocupados, puesto
2.8 |asu cargo, reaccionaran ante la evaluacion de su gue se podria interpretar como evaluacion
desempefio? para seleccionar con quienes nos quedamos.
99 Una pregunta muy basta, ¢Existe algun tipo de Poca comunicacion efectiva sobre los
"~ | problemaética entre compafieros de trabajo? registros y procesos de entrega.
¢ Qué factor cree que resulta determinante, de Motivacién y compromiso con sus labores
2.1 |forma positiva o negativa, en el desempefio entre | dentro de la empresa, asi como la empatia con
comparieros de trabajo? el cliente.
; De qué forma beneficiara la implementacion de - .
¢oed S a1mp . A superar las dificultades de manera conjunta
2.11 | una evaluacién de desempefio a la problematica . X ;
~ : y asumiendo compromisos en el trabajo.
entre compafieros de trabajo?
,QUé aspectos toma en cuenta usted al momento de S L -
2.12 Q c asp - 9 . Solidaridad, comunicacion, responsabilidad
medir el desempefio entre compafieros de trabajo?
¢Puede usted indicar si existe problema de Si existe, y es el referente a nuestra misién,
2.13 | compromiso de sus colaboradores con la mision de | que es la superacion de expectativas de
la empresa? nuestros clientes.
514 ¢Dentro del area administrativa, qué colaboradores | Todos nuestros colaboradores tienen trato
7 | tienen trato directo con los clientes de la empresa? | directo con los clientes.
515 ¢Existe algun factor que deteriore la relacion El cliente exige pronta entrega, y nosotros
"~ | cliente-colaborador en la empresa? fallamos en ello.
. . L ~ Como primer paso, esta interesante, lo
¢Considera a la evaluacion de desempefio como la | . . :
A X ~ importantes es que reflexionemos, mejoremos
2.16 | alternativa idonea para medir el desempefio del

sobre los resultados y luego continuar
evaluandonos.
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En la tabla 1, los colaboradores respecto al reconocimiento en su area de
incumbencia por ser un interlocutor confiable y por su habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar reuniones, el 70% reaccionaron de manera indiferente.

El 80% esta de acuerdo con respecto a la comunicacion sin ruidos evidentes con otras
personas tanto en forma oral como escrita.

Respecto a la concepcidn de unificacion y trabajo en equipo en la empresa, incluso si
coopera en forma andnima para el logro de los objetivos organizacionales, considerando
como mas relevante el objetivo de todo que las circunstancias del propio equipo de
trabajo, los colaboradores se muestran indiferentes (70 %).

Sobre la creacion en equipo con otras areas de la organizacion y la de un buen clima de
trabajo, comprende la dindmica del funcionamiento grupal e interviene destrabando
situaciones de conflicto interpersonal centrandose en el logro de los fines compartidos;
el 50% de colaboradores se muestran indiferente y un 40% esta de acuerdo.

El 40% de colaboradores se muestra de acuerdo, respecto a su compromiso en la
busqueda de logros compartidos y privilegiar el interés del grupo por encima del interés
personal; asi mismo el 60% manifiesta que su responsabilidad esta4 por encima de lo
esperado en su nivel o posicion.

El 80% de colaboradores cumple los plazos o alcanza la calidad, pero dificilmente
ambas cosas a la vez; para ello acude a sus redes de relaciones y contactos para
mantenerse informado, identificar oportunidades de negocios (50% de acuerdo).

El 50% de colaboradores muestran permanente motivacion para incrementar sus
relaciones y para formar un grupo de relaciones de intereses comunes; el 60% se
relaciona informalmente con la gente de la empresa, conversaciones generales sobre el

trabajo, la familia, los deportes y la actualidad.
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En la tabla 2, los directivos en respuesta a los conflictos mas destacados que ha
identificado usted es la deficiente comunicacion en el equipo, lo origina
descoordinaciones y entregas tardias.

En la eventualidad de implementar permanentemente un modelo de evaluacion de
desempefio a sus colaboradores, los directivos sefialan de suma importancia e interées
para el rendimiento de sus colaboradores, para hacer las entregas oportunamente.

Respecto a los principales problemas que han presentado sus colaboradores en
funcidn a su desempefio, se resalta la descoordinacion en los procesos y con ello entrega
tardia de correspondencia y paquetes.

Los directivos han identificado factores criticos en el desempefio de sus colaboradores
beneficiara el desarrollo de la institucion a solucionarlos oportunamente y mejorar el
servicio de entregas.

Los colaboradores, como personal a cargo de los directivos entrevistados, sefialan que
la reaccion inicial fue de preocupacién en primer momento, puesto que se podria
interpretar como evaluacidn para seleccionar con quienes nos quedamos.

Sobre la problemaética entre compafieros de trabajo, es de poca comunicacion efectiva
sobre los registros y procesos de entrega, resulta como factor determinante la motivacion
y compromiso con sus labores dentro de la empresa, asi como la empatia con el cliente.

Al momento de medir el desempefio entre comparfieros de trabajo se toma en
consideracién la solidaridad, comunicacion, responsabilidad.

Afirman los directivos de la empresa que, si existe compromiso de sus colaboradores
con la mision de la empresa, y es el referente a nuestra mision, que es la superacion de

expectativas de nuestros clientes.
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El factor que deteriora la relacion cliente-colaborador en la empresa es que el cliente
exige pronta entrega, y nosotros estamos fallamos en ello.

La evaluacion de desempefio laboral es una alternativa idonea para medir el
desempefio del talento humano de la empresa, lo importante esta en que reflexionemos,

mejoremos sobre los resultados y luego continuar evaluandonos.

4.2.2. Rendimiento laboral

Segun la figura 1, sobre el nivel de comunicacion, casi siempre se maneja una buena
comunicacion (60%), se mantiene comunicandose con el jefe siempre (80%), casi
siempre se ha presentado distorsiones en el mensaje (75%), siempre la comunicacién es

sobre temas laborables (70%) y la empatia entre comparieros se da casi empres (80%).

Nivel de comunicacidon

80% 75% 80%
80% 70%
70% 60%
60%
50%
40% 559
30% 2090 % 209 ” %
20% 109
10% 09 > >
0% — I I —
Buena Comunicac  Distorsion de Comunicacién Empatia entre
comunicacion con jefe mensaje solo de temas compafieros
laborales
B Nunca WA veces Indiferente M Casi siempre M Siempre

Figura 1
Resultados del desempefio laboral desde los directivos de la empresa
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Grado de responsabilidad

90%
90%
80% 70% 70%
70% 60% 60%
60%
50%
40% 30% 30%
30% 5% 10%
20% 10% 0% 10%8 10%
10% 0%09 5% 0% 0%
0%
Cumplimiento Se queda Presenta Presenta Preocupacién
de tareas trabajo para cumulacion de errores en sus por sus tareas

dia siguiente tareas tareas

B Nunca MBAveces MIndiferente M Casisiempre M Siempre

Figura 2
Grado de responsabilidad

La figura 2, analiza la dimension de responsabilidad del colaborador, asi pues, el nivel
de cumplimiento de sus tareas es casi siempre (90%), el 70% sefiala que a veces se queda
trabajo para el dia siguiente, el 60% acumula sus tareas casi siempre, el 60% presenta

errores en sus tareas a veces, el 70% presenta preocupacion por sus tareas casi siempre.

Trabajo en equipo

60% 60%
60% 50%
50% 409 40%
9 30%
40% ’ 25%
30% 159 20%
20% 10%
10% 0%
0%
Analizan sus Trabajan de En problema, Sus soluciones Cumplen
errores manera buscan son objetivos como
conjunta soluciones consideradas equipo
B Nunca MAveces MIndiferente M Casisiempre M Siempre
Figura 3

Trabajo en equipo
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La figura 3, muestra los resultados consolidados de la dimension trabajo en equipo, luego
de procesarlos el 60% analizan sus errores con el equipo a veces, el 40% se muestran
indiferentes a evidenciar su trabajo de manera conjunta, el 60% busca soluciones a
problemas casi siempre, el 50% afirma que sus soluciones son consideradas en el equipo,
mientras que el 40% sefiala que a veces son consideradas sus propuestas; solo el 20%

responde que cumplen los objetivos como equipo de trabajo.

Grado de satisfaccion
50%

50% 45%
25% 40% 40%
40% 35%
359 30% 30%  30% 30%
30% 259
25% 20% 20%
20% 159 15%
159 109 109 10% 109109 0% 10%
10% 5 5
5% 0% 0% 0%
0%
Le gustansus  Cuentacon  Esapropiada Su Jefe se Aprendio y
actividades materialesy el su interesa por  crecié como
equipo remuneracién  su trabajo profesional
necesario
B Nunca WA veces Indiferente M Casi siempre M Siempre
Figura 4

Grado de satisfaccion

La figura 4, presenta los resultados de la dimension grado de satisfaccion, midiendo el
gusto por sus actividades, donde el 35% sefiala que casi siempre tiene gusto por lo que
hace, el 30% es indiferente y el 25% sefiala que solo a veces.

El 30% afirma que casi siempre cuenta con materiales y el equipo necesario para el
cumplimiento de sus actividades; el 45% contesta sentirse indiferente a la consulta si

siente que su remuneracion actual es apropiada; el 30% siente que si es apropiada.
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El 50% de los colaboradores se muestran indiferentes ante el interés del jefe por su
trabajo, el 20% siente que en ciertas ocasiones el jefe si se interesa por su trabajo.
El 40% de colaboradores siente que aprendio y crecié como profesional en la empresa,

el 30% se muestra indiferente.

Aspectos personales

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Puntualidad Uso del tiempo Tono de voz

B Muy deficiente W Deficiente Regular ®Bueno M Excelente

Figura 5
Aspectos personales

La figura 5 presenta los resultados de la guia de observaciéon, analizando los aspectos
personales y los resultados nos confirman que la puntualidad del personal es buena, el
uso del tiempo y su tono de voz son regulares.

La figura 6 también resultados de la guia de observacion, presenta la calificacion de
las condiciones ambientales del centro de trabajo; los colaboradores califican como
regular a la temperatura ambiental y de manera deficiente la ventilacion, iluminacién y

sonidos que distraen de las atenciones en el trabajo.
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Condiciones ambientales

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Ventilacion lluminacién Temperatura Sonidos
ambiental
B Muy deficiente W Deficiente M Regular M Bueno M Excelente
Figura 6

Condiciones ambientales

Higiene y seguridad

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Orden Aseo Ubicacion de  Alarmas para Sefializacion de
basureros incendio salidas de
emergencia
B Muy deficiente M Deficiente M Regular BBueno M Excelente
Figura 7

Higiene y seguridad



La figura 7 se refiere a la higiene y seguridad en el centro de trabajo, resalta el

excelente estado de las alarmas para incendios, la regular ubicacion de los basureros, las

deficiencias aun en orden, aseo y sefializacion de salidas de emergencia.

4.2.3. Hacia un sistema de desempefio laboral
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COMPARACION EMPLEADOS
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4.3. Discusion de resultados

Los directivos de la empresa Huéscar cargo SAC, presentan intenciones de actuar
como facilitadores y conductores de procesos de cambio; sin embargo lo encontrado
en la presente investigacion es la dificultad para crear e implementar el &rea de
recursos humanos, esta area contribuira al logro de objetivos colectivos en favor de
la empresa y de cada colaborador; esta es la problematica de la micro, pequefia y
mediana empresa, situacion que concuerda con la investigacion de Jaramillo (2005)
que no les permite contar con un area especifica que atienda la totalidad de
requerimientos de las personas que las conforman la empresa.

Los indicadores de desempefio con mayor relevancia en la empresa, es la solidaridad,
comunicacion y responsabilidad; entendido que el referente de la mision
organizacional es la superacion de expectativas de los clientes; Chiang y San Martin
(2015), en su trabajo de investigacion con similares propositos, afiaden calificaciones
de desempefio muy alto, desempefio alto, desempefio suficiente y desempefio

insuficiente para presentar resultados finales para tomar decisiones.
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En cuanto a los principales indicadores de rendimiento de la empresa Huascar cargo
SAC, los colaboradores muestran que son reconocidos, se comunican con frecuencia
con su jefe inmediato, lo que se corrobora en la investigacion de Hidrugo (2016) al
sefialar que la relacion entre rendimiento y desempefio laboral del talento humano se
encuentra en una correlacion perfecta y positiva; en este mismo contexto los
colaboradores sefialan que las instalaciones de las oficinas necesitan de algunas
mejoras; la relacion colaborador - cliente, no es mala pero falta aspectos clave para
mejorar como socializar el proceso de traslado, los tiempos que toma y la logistica de
entrega; de esta forma conoceré el proceso y al momento de reclamo analizara la
situacion de mejor forma.

La investigacion nos presenta factores de importancia que se relacionan con el
desempefio laboral como las relaciones humanas, el reconocimiento al desempefio,
las remuneraciones, el microambiente laboral, la comunicacion y la implicacion del
trabajador, tal como lo presenta Jaramillo (2005) en su investigacion que busca otras
relaciones de indicadores en el &rea de recursos humanos.

Lo evidenciado en la presente investigaciéon a la empresa Huascar Cargo SAC de
servicios de mercaderias y correspondencia, encuentra relacion entre los
determinantes del trabajo y el desempefio laboral en factores como motivacion de los
colaboradores al salario, las bonificaciones, el horario de trabajo y el cumplimiento
de las metas programadas; mostrados como resultados al analizar las empresas de
servicios de salud por Soria (2016).

Un porcentaje menor (8%) de colaboradores han resaltado sentirse motivados a
medida que van satisfaciendo sus necesidades de seguridad y fisiologicas,

considerando que la capacitacion es tan importante como la remuneracion que
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perciben para un trabajo eficiente y asi cumplan los objetivos de la empresa,
evidencias encontradas también en la investigacion de Soria (2016).

Los colaboradores de la empresa sefialan que casi siempre les gusta las actividades
que realizan (35%), el 40% carecen de los materiales y el equipo necesario, el 45%
no desea emitir opinion sobre si es apropiada 0 no su remuneracion, un 40%, menos
de la mitad siente que aprendid y crecio como profesional en el puesto que desempefia
actualmente. También se establece que a mejor seleccién mayor desempefio laboral
existe en la empresa, y que ambas variables tienen una relacion directa y congruente
de manera que la empresa obtendrd mejores resultados y un personal eficiente y
motivado para el cumplimiento de sus metas, como resalta Cotrina (2018) en su
informe de investigacion.

La investigacion muestra que en la medida que los colaboradores tengan
conocimiento y se sienten involucrados con las metas y objetivos de la organizacion,
mas all4 de asumir que a la empresa solo se interesa en resolver las situaciones del
dia a dia; ello explica la relacion entre la planificacion participativa en la empresa y
el desempefio laboral de sus colaboradores como quedd evidenciado en la

investigacion de Cubas (2016).
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
Respecto al objetivo general de la investigacion sefialamos que la evaluacién de
desempefio de manera objetiva permite a la empresa contar con un diagndstico de las
necesidades para el fortalecimiento de capacidades donde se impulse programas de
entrenamiento y especializacion del recurso humano. EI método de evaluacion del
desempefio del talento humano en la empresa Huéscar Cargo Internacional SAC
confirmd las distorsiones en la comunicacion (75%), el escaso uso de herramientas y
metodologias para el trabajo (60%), no se siente reconocido en su area de
incumbencia por ser un interlocutor confiable (70%), presenta debilidad para
identificar a laempresa con un solo equipo (70%), deficiencia en privilegiar el interés
del grupo por encima del interés personal (45%), dificultad para cumplir los plazos
tomando todos los margenes de tolerancia previstos y la calidad minima necesaria
para cumplir el objetivo (50%), atn no planifica ni desarrolla redes de relaciones con
clientes, colega y comparieros de trabajo (70%), deficiencia para establecer y
mantener relaciones cordiales con un amplio circulo de amigos y conocidos con el
objetivo de lograr mejores resultados en el trabajo (40%). Dicha relacion, ademas,
supone una oportunidad para hacer intervenciones de mejora la motivacion a través
de programas de incentivos y de reconocimiento, desarrollar una cultura
organizacional soOlida, implantar estilos de liderazgo, fomentar la adaptacion del
colaborador al puesto y a la empresa potenciando las habilidades y destrezas que le
permitan lograr sus objetivos, y posibilitar a la empresa mantenerse competitiva en el

mercado.
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Respecto al primer objetivo especifico el procedimiento para cumplir con la
evaluacion de desempefio en la empresa Huascar Cargo Internacional SAC, se
procedié a las reuniones con los directivos para conocer los procedimientos, las
principales actividades de la empresa, su estructura orgéanica, manual de funciones;
el segundo paso es elaborar los instrumentos pertinentes para recojo de informacion
en base a las bases tedricas, se decidio elaborar tres instrumentos, el primero de
autoevaluacion de los colaboradores, un segundo instrumento para la evaluacion
desde los directivos y el tercer instrumento la guia de observacion para uso del equipo
investigador; el tercer paso es la validacion de los instrumentos por expertos; el cuarto
paso es el trabajo de campo en la aplicacion de los instrumentos para pasar al
procesamiento y presentacion de resultados.

Los principales resultados del desempefio es que los colaboradores muestran bajos
indicadores (inferior al 50%) de satisfaccion en su puesto laboral, en identificacion
con la empresa, en compromiso con actividades diarias, no desean opinar sobre su
conformidad con la remuneracion, son puntuales, califican como regular a la
temperatura ambiental y de manera deficiente la ventilacion, iluminacion y sonidos;
resaltan el excelente estado de las alarmas para incendios, la regular ubicacion de los
basureros, las deficiencias aln en orden, aseo y sefializacion de salidas de
emergencia; sin embargo el uso del tiempo o la distribucion de actividades en cada
colaborador son aspectos en los que la empresa debe mejorar.

Respecto al segundo objetivo especifico que pretendemos analizar las caracteristicas
de los resultados del rendimiento laboral. Concluimos que el 60% de colaboradores
manejan una buena comunicacion, mantienen comunicandose con el jefe siempre

(80%), se resalta que casi siempre se presentan distorsiones en el mensaje (75%), la
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empatia entre compafieros se da casi siempre (80%). Con respecto a la
responsabilidad del colaborador, el nivel de cumplimiento de sus tareas es casi
siempre (90%), el 70% sefiala que a veces se queda trabajo para el dia siguiente, el
60% acumula sus tareas casi siempre, el 60% presenta errores en sus tareas a veces,
ello evidencia la baja profesionalizacion de los colaboradores. El trabajo en equipo,
el 60% de colaboradores analizan sus errores con el equipo, mientras que el 40% se
muestran indiferentes a evidenciar su trabajo de manera conjunta, el 40% sefiala que
a veces son consideradas sus propuestas; solo el 20% responde que cumplen los
objetivos como equipo de trabajo. Respecto a su grado de satisfaccion del colaborador
en la empresa, el 35% sefiala que casi siempre tiene gusto por lo que hace, el 30% se
muestra indiferente y el 25% sefiala que solo a veces.
5.2 Recomendaciones

Para mantener el equilibrio entre rendimiento y desempefio, se recomienda que la
empresa Huéscar Cargo Internacional SAC, encargar a quien corresponda la
implementacion de la oficina de Talento Humano, su reglamento, funciones del
responsable y las politicas de promocidn e incentivos para el colaborador; pasar para
su aprobacion y socializacién con los colaboradores.

De manera complementaria a la implementacion de la oficina de Talento Humano, es
la elaboracién del manual para la evaluacién del desempefio laboral, estableciendo
los estandares de desempefio de los colaboradores de la empresa Huascar Cargo
Internacional SAC, lo que permitira contar con diagnosticos frecuentes para
promover programas de capacitacion en alianza con entidades especializadas con

evaluacion de entrada y salida que evidencie su efectividad para reducir las brechas
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en las competencias resaltadas. Asimismo, promover programas de desempefio de las

funciones del colaborador que contribuyan con el crecimiento de la empresa.

Elaborar el protocolo de retroalimentacion o feedback y el plan de incentivos
especificos (remuneraciones, promocion y plan de carreras) teniendo en cuenta la
situacion de la empresa, las alianzas con las que se pueden contar para premiar el
rendimiento y grado de compromiso del colaborador con la empresa Huascar Cargo

Internacional SAC. Fomentando la mejora continua del colaborador.
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ANEXQOS

CUESTIONARIO | DESEMPENO
Tema de investigacién: Evaluacién de desempeiio y sus resultados en el rendimiento laboral de la
empresa Huascar Cargo Internacional SAC, Periodo 2019
Colaborador:

Profesién /Carrera: Edad:

Para el presente cuestionario se utiliza el proceso valorativo siguiente:
1=Totalmente en desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Indiferente; 4=De acuerdo; 5=Totalmente de acuerdo

Calificacion

Cod Descripcion
1|2 3 4 |5

¢ Es reconocido por su habilidad para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer diferentes situaciones en las
L1 politicas de la empresa y llamado por otros para colaborar en
estas situaciones?

¢ Utiliza herramientas y metodologias para

12| disefiar y preparar la mejor estrategia de cada comunicacion?

¢ Es reconocido en su &rea de incumbencia por ser un
1.3 |interlocutor confiable y por su habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar reuniones?

¢Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas tanto en

1.4 Iforma oral como escrita?
¢La empresa es un solo equipo? ¢Coopera incluso en forma
L5 anonima para el logro de los objetivos organizacionales,

considerando como mas relevante el objetivo de todo que las
circunstancias del propio equipo de trabajo?

¢Promueve el trabajo en equipo con otras areas de la
organizacion? ¢Crea un buen clima de trabajo, comprende la
1.6 |dinamica del funcionamiento grupal e interviene destrabando
situaciones de conflicto interpersonal centrandose en el logro de
los fines compartidos?

¢ Trata las necesidades de otras areas con la misma celeridad y

L7 | dedicacién con que trata las de su area?

¢Se compromete en la busqueda de logros compartidos?

18 ¢Privilegia el interés del grupo por encima del interés personal?

¢Prioriza los objetivos personales por encima de los del equipo y
1.9 |tiene dificultades para involucrarse en la tarea grupal? ¢ Participa
s6lo cuando le interesa o preocupa el tema en cuestion?
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1.10

¢Desempefia las tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto
con los plazos como con la calidad requerida y aspirando a
alcanzar el mejor resultado posible?

1.11

¢Su responsabilidad estd por encima de lo esperado en su nivel o
posicion?

1.12

¢Cumple con los plazos preestablecidos en la calidad requerida,
preocupandose de lograrlo sin necesidad de recordatorios o
consignas especiales?

¢Cumple los plazos tomando todos los méargenes de tolerancia
previstos y la calidad minima necesaria para cumplir el
objetivo?

1.13

¢Cumple los plazos o alcanza la calidad, pero dificilmente
ambas cosas a la vez?

1.14

¢Planifica y desarrolla redes de relaciones con clientes, colega y
compafieros de trabajo?

1.15

¢Acude a sus redes de relaciones y contactos para mantenerse
informado, identificar oportunidades de negocios o si lo
considera necesario?

1.16

¢Muestra permanente motivacion para incrementar sus
relaciones y para formar un grupo de relaciones de intereses
comunes?

1.17

¢Establece y mantiene relaciones cordiales con un amplio
circulo de amigos y conocidos con el objetivo de lograr mejores
resultados en el trabajo?

1.18

¢Se relaciona informalmente con la gente de la empresa? Esto
incluye conversaciones generales sobre el trabajo, la familia,
¢los deportes y la actualidad?
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Anexo 2

CUESTIONARIO Il DESEMPENO

Tema de investigacion: Evaluacién de desempefio y sus resultados en el rendimiento laboral de la
empresa Huascar Cargo Internacional SAC, Periodo 2019

Directivo:

Profesién /Carrera: Edad:
Para el presente cuestionario se utiliza el proceso de respuesta:

Cadd Descripcion Respuesta

2.1 ¢Qué opinidn tiene sobre la evaluacion del desempefio laboral?

99 Desde su perspectiva de jefe inmediato, ¢Qué aspectos considera
' mas importante al momento de evaluar el desempefio?

¢Cree que la relacién con el personal administrativo se vea afectada
2.3 de forma positiva o negativa al momento de evaluar su desempefio?

¢Cuéles son los conflictos mas destacados que ha identificado usted
2.4 como jefe inmediato?

¢En gqué beneficiaria la implementacion de un modelo de evaluacion

2.5 de desempefio a sus colaboradores?

¢Cuéles son los principales problemas gue han presentado sus

2.6 colaboradores en funcion a su desempefio?

¢De qué manera la identificacion de factores criticos en el
2.7 desempefio de sus colaboradores beneficiara el desarrollo de la
institucion?

¢De qué manera lo colaboradores, como personal a su cargo,

2.8 ! - ~
reaccionaran ante la evaluacion de su desempefio?

Una pregunta muy basta, ¢Existe algun tipo de problematica entre
2.9 compafieros de trabajo?

¢Qué factor cree que resulta determinante, de forma positiva o

2.10 . ~ ~ .
negativa, en el desempefio entre compafieros de trabajo?
211 ¢De qué forma beneficiara la implementacion de una evaluacion de
' desempefio a la problematica entre compafieros de trabajo?
919 ¢ Qué aspectos toma en cuenta usted al momento de medir el
: desempefio entre compafieros de trabajo?
213 ¢Puede usted indicar si existe problema de compromiso de sus
' colaboradores con la mision de la empresa?
¢Dentro del area administrativa, qué colaboradores tienen trato
2.14 | directo con los clientes de la empresa?
¢Existe algun factor que deteriore la relaciéon cliente-colaborador en
215 |ja empresa?
216 ¢Considera a la evaluacion de 180° como la alternativa idénea para

medir el desempefio del talento humano de la clinica?
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Anexo 3
CUESTIONARIO | RENDIMIENTO

Tema de investigacion: Evaluacion de desempefio y sus resultados en el rendimiento
laboral de la empresa Huéscar Cargo Internacional SAC, Periodo 2019

Colaborador:
Fecha: dd/mm/aa .................... [ (0] - M

Para el presente cuestionario se utiliza el proceso valorativo siguiente:
1=Nunca; 2=A veces; 3=Indiferente; 4=Casi siempre; 5=Siempre

Z
)

FRECUENCIA

CUESTIONARIO

112345

MESION 1: NIVEL DE COMUNICACION

¢Existe una buena comunicacion en la empresa?

¢Ud. ¢Se comunica con su jefe inmediato?

¢ Se distorsiona el mensaje entre colaboradores?

¢La comunicacion que existe esta basada solo en temas laborales?

¢Existe Empatia entre comparieros?

MENSION 2: GRADO DE RESPONSABILIDADES

¢ Cumple sus plazos determinados con sus tareas?

¢ Deja trabajos pendientes para el dia siguiente?

¢ Tiene acumulacion de tareas?

o|o|N|o|glo|s|w|N- g

¢ Tiene errores al realizar sus tareas?

10 | ¢ Cuénto se preocupa Ud. ¢Por la mejora de sus tareas?

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO

11 | ¢ Analizan sus errores como trabajo en equipo?

12 | ; Trabajan de manera conjunta entre comparfieros de area?

13 | ; Cuando hay un problema buscan soluciones?

14 | ;Sus soluciones de problemas son consideradas?

15 | ; Cumplen sus objetivos como equipo y no de manera individual?

DIMENSION 4: GRADO DE SATISFACCION

16 | ¢ Le gustan las actividades que realiza?

17 ¢ Tiene los materiales y el equipo necesario para realizar bien su
trabajo?

18 ¢Considera apropiada la remuneracion de acuerdo a sus actividades
que realiza?

19 | ;Se interesa su jefe inmediato en su trabajo como en su persona?

20 ¢Ha tenido oportunidad de aprender y crecer en los ultimos 6
meses?

60



Anexo 4

GUIA DE OBSERVACION

Tema de investigacion: Evaluacién de desempefio y sus resultados en el
rendimiento laboral de la empresa Hudscar Cargo Internacional SAC, Periodo 2019

Area / Puesto:

Fecha: dd/mm/aa Hora:

Para el presente cuestionario se utiliza el proceso valorativo siguiente:
1=Muy deficiente; 2=Deficiente; 3=Regular; 4=Bueno; 5=Excelente

Calificacion

Cad ASPECTOS A OBSERVAR
1|2 3 4 | 5

3.1 ASPECTOS GENERALES

3.1.1 | Puntualidad

3.1.2 | Uso del tiempo

3.1.3 | Tono de voz

3.2 CONDICIONES AMBIENTALES

3.2.1| Ventilacion

3.2.2 | lluminacién

3.2.3 | Temperatura ambiental

3.2.4 | Sonidos

3.3 HIGIENE Y SEGURIDAD

3.3.1|Orden

3.3.2 | Aseo

3.3.3 | Ubicacién de basureros

3.3.4 | Alarmas para incendio

3.3.5 | Sefializacion de salidas de emergencia

Anexo 5
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Validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ ADMINISTRATIVAS
FICHA DE VALIDACION DE INSTREUMENTOS

DATOS GEMERALES:

11.  APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Guillermo Alfreds Rojas Chavez.

12 GARGO: Docente UPAGU

1.3 INSTITUGION DONDE LABORA: Universidad Antonio Guilerma Usrel

14,  GRADOD AGADEMICO: Magister

13, NOMBRE DEL INSTRUMENTD: Cuestionana | desempena

1.6 TMULD DE LA INVESTIGACIKIN: Evaluacion de desempena v sus resuliados en el rendimiento laboral de |2
empresa Huascar Carga Internacional SAC, Pericdo 2018

1.7.  AUTORES DEL INSTRUMENTO: BRIONES YEPEZ, Endy Pamela y PASTOR ZALDNVAR, Nataly del Filar

18  FECHA: 02 denoviemiors del 3020

ASPECTOS DE VALIDACION:

] Baja Regular Buano My buena
Niveles 0-25% 26— 50% 51— T5% Th - 100%

Criterios

13 |19 |26 ) 33 |39 [ 45 |3 [ 57 |63 | 69 | 76| 82 | 88 |

Indicadores

.
[T

18 |25 |32 |38 |44 (50 |36 (B2 |68 | 73 (81 ) 87 | 93 | 100

Ext femaiesda on
1. CLARIDAD ——— 84

S mpresadc -e:
2 DBJETIVIDAD omghciee. &0
steermbies

Bderuelc al manos
3. ACTUALIDAD: de i cencla 84
sedagoghs

4 DRGANEACION :‘::;:m - 2

ComprendE IS
5. SUFICIENCIA pacizz an a7
cambded v calldad

Bieruendc pars

- L
. INTENCIDNALIDAD emmmarics e 0

mestgedn,

7. CONSISTENCIA o S B

Emire a3 ingoss,
B COHERENCIA .

Ln 2=irwiags

8. METOOOLOGEA m;h

dr

Ex U i Sdeciesds

10, PERTINENCIA —_
mesipedin

30

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Baja b) Regular c) Busno d) Muy buenc

PROMEDIO DE VALORACION: | B4E

— L e AL

S

Firma

62



UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GEMERALES:

18,  APELLIDOS Y MOMBRES DEL EXPERTO: Gaillerme Affreda Riojas Chavez.

110. GARGO: Docente UPAGL

1.11.  INSTITUGION DONDE LABORA: Universidad Artonio Guilerma Urreb

142 GRADD ACADEMICO: Magisher

113, NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario | desempshio

1.94. TIMULD DE LA INVESTIGAGKIN: Evaluacion de desempefic y sus resulizdos en el rerdimiento labioeal bz |3
empresa Huascar Carga Internacional SAC, Pericdo 2018

113 AUTORES DEL INSTRUMENTO: BRIOMNES YEPEZ, Endy Pamela y PASTOR ZAL DIVAR, Mataly del Pilar

146, FECHA: 02 denoviemiore del 2020.

ASPECTOS DE VALIDACION:
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ ADMINISTRATIVAS
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GENMERALES:

1.47. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Guilermo Alfreds Rojas Chavez
1.8, CARGOD: Docente UPAGL
1.10.  INSTITUCION DONDE LABORA: Unversidad Anfonio Guilermo Urrslo
130 GRADD AGADEMICO: Magister
1.21. NOMBRE DEL N3TRUMENTO: Cuestionario | rendimiento
1.22. TIMULO DE LA INVESTHGAGION: Evaluacion de desempeno ¥ sus resultados en e rendimiento lakoral dela
empresa Huascar Cargo Intemacional SAC, Perodo 2019
123, AUTORES DEL INSTRUMENTO: BRIONES YEPEZ, Endy Pamela y PASTOR ZALDIVAR, Nataly del| Pilar
124, FECHA: 02 de noviembre del 2020.
ASPECTOS DE VALIDACION:
] Baja Ragular Buano Muy busno
Niveles 0-25% 26-50% 51-T5% 76 - 100%
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ ADMINISTRATIVAS
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GENERALES:

1.23.
1.24.

SEEN

1.
1.
1.
1.

1.H.
1.32

ASPECTOS DE VALIDACIGN:

APELLIDOS Y MOMBRES DEL EXPERTO: Guillerma Alfreds Rojas Chavez.
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1.24. FECHA: 02 de noviembre del 2020,
ASPECTOS DE VALIDACION:
] Baja Regular Busno MUy Dueno
Miveles 0 -25% 26 — 5% 51 - T5% T6—100%.
Erierios 7 [13 |19 |26 [32 [39 [45 |51 [57 |63 |68 |76 |62 |88 [ =
Indicadores
o 12 |18 |25 |32 |38 (28 |50 |56 |2 |68 |75 |&t &7 |@ | e
1. CLARIDAD E22 kemdedo con X
mﬁg*:dad:
E=y expreado =
2. DJETIWVIDAD CoRECEE X%
obeervhis
Evierumwdc al maanc
3. ACTUALIDAD Ju 0 cancle X
zedagoghs
3 SR s Ed
4 DRGANEACION :g;.m! - W
Comprende ios
5. SUFICIENG LA 2mmedcs ar X
::rl::h-cl; calkdad
B rueslc pas
& INTENCIONALIDAD e e X
ezt
7. CONSISTENCIA e — X
5 Emire lns imalioes:
B COHERENCIA . W
La ==ireriegin
5 ssponds
5. METOOCLOG mn;h 4
e shge o
Ex i v sdecusds
10, PERTINENCIA caem iy X
ezt

OPINION DE AFLICABILIDAD: a) Baja

b) Regular ) Bueno d) Muy buenc

PROMEDIC DE VALORACION: | &1

Firma

68




UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ ADMINISTRATIVAS
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1.26. CGARGO: Docente UFAGLU
127, INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Artonio Guillzrma Usrel
1.28. GRADD ACADEMICO: Magistar
1.26. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de okservacion
1.30. TIMULD DE LA INVESTIGACEIN: Evaluacion de desempeno y sus resuliados en el rendimiento laboral de a
empresa Huascar Cargo Intemacional SAC, Periodo 2019
1.31. AUTORES DEL INSTRUMENTO: BRIONES YEFPEZ, Endy Pamela y PASTOR ZALDNMAR, Nataly del Filar
1.32. FECHA: (02 denoviembre del 2020,
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Anexo 6

Matriz de consistencia de la investigacion
Evaluacion de desempefio y sus resultados en el rendimiento laboral de la empresa Huascar Cargo Internacional SAC, Periodo

2019
Problema _— Marco Teorico|,,. .. . . . . . .
Objetivos Hipdtesis. Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
General Conceptual.
Principal General Tipo de Investigacion
¢Cudles son las | Analizar las | Modelo de | Las principales o Habilidad para|Por el tipo de
caracteristicas de | caracteristicas de | evaluacion de | caracteristicas de la exponer diferentes | investigacion, el
la evaluacion de |la evaluacion de | desempefio evaluacién de situaciones en las | presente estudio retine
desempefio laboral | desempefio laboral es el valor | desempefio laboral y politicas de la|las condiciones
y el rendimiento|laboral 'y el|que se espera|el rendimiento del empresa metodoldgicas de una
del talento humano | rendimiento del [aportar a  la|talento humano en la e Uso de | investigacién
en la empresa HCI | talento  humano | organizacién de | empresa Huascar herramientas y | descriptiva.
SAC periodo |en la empresa|los diferentes | Cargo  Internacional metodologias
2019? Huéscar_ Cargo | episodios SAC, estan o Sistema utilizado
O] | el e eviderciedes por | wtodo e | Aucealacitn| » Reconocido e s
2019’ P a cabo en un|exponer difere}:r)]tes evaluacion de | del trabajador oree
: iod q 'tp ) I desempefio e Nivel de
?_erlo 0 e|si LIJ’?_CIOI’IES O|en EilS laboral  del comunicacion
E";P;EO.conductas gr%lrlfa::as el Eso dz talento Cumplimiento efectiva
. ’ presa, humano de objetivos e Trabajo en equipo y
de un mismo o | herramientas y nivel de
varios |3qf|V|de[os n_1ettodolog|as£_|_ dIos involucramiento
momentos | reconocimiento en S » Capacidad e
. ) cumplimiento
temporales a la|érea, nivel de -
I L e Planifica y
vez, contribuirdn | comunicacién
S . . desarrolla redes de
a la eficiencia | efectiva, trabajo en .
. . . relaciones con
organizacional. equipo y nivel de .
: . . clientes
(Palacios, 2005) | involucramiento,
capacidad de
- - imi Disefio de la
Especificos Especificos cumplimiento,

Investigacién
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¢Cual es el
proceso en la
aplicacion del
método de
evaluacién del
desempefio laboral
alos
colaboradores de
la empresa
Huascar Cargo
Internacional
SAC?

Estudiar el
proceso en la
aplicacion del
método de
evaluacion de
desempefio
laboral a los
colaboradores de
la empresa
Huascar Cargo
Internacional
SAC.

Rendimiento
laboral

Es un sistema de
apreciacion del
desempefio del
individuo en el
cargo y de su
potencial de
desarrollo.
(Gonzéles, 2016)

planificacion y
desarrollo de redes de

relaciones con los
clientes, nivel de
comunicacion, grado

de responsabilidades
en su desempefio,
trabajo en equipo y el
grado de satisfaccion
en su entorno laboral.

Rendimiento
Laboral

Satisfaccion del
trabajador

Nivel de
comunicacion
Grado de
responsabilidades
Trabajo en equipo
Grado de
satisfaccion

De acuerdo a la
naturaleza del estudio
de la investigacion,
redne las
caracteristicas de un
estudio no
experimental.
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