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Presentacion

Senores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada
Norbert Wiener con el proposito de optar el Titulo de Ingeniero de Sistemas e Informética
se presenta el trabajo de investigacion holistica titulada: “Implementacion de herramientas
informaticas online para medir el desempefio laboral de los colaboradores en una ONG,
2018”. La investigacion se enfoca en el estudio de la percepcion y opiniones del
desempefio laboral de los colaboradores en la organizacion Asociacién Fundacion Contra

el Hambre, entidad que pertenece a las ONGs que despliegan sus actividades en Peru.

Esta organizacién dispone de un presupuesto basado en las donaciones que
reciben desde los EE. UU. a través de su oficina central ubicada en Phoenix, del estado de
Arizona. Si bien, desarrollan muchos proyectos que atienden a las necesidades de los mas
vulnerables; entre sus valores estd la mayordomia de los recursos disponibles haciendo
eficientes cada una de sus inversiones realizadas. En este sentido, se propuso determinar la
manera de contribuir con este servicio aplicando tecnologia. Para esto, se disefiaron tres
herramientas informéticas que funcionen dentro de un entrono web online lo que evitaria
invertir en un costoso ERP o un software licenciado para atender la necesidad de medir el
rendimiento de los colaboradores para determinar, y eventualmente, mejorar su desempefio

laboral.

Para llevar a cabo este estudio, se realizd una investigacion holistica del tipo
proyectiva, integrando diferentes elementos que produzcan un resultado integral aplicando
diferentes procesos metodoldgicos que seran presentados de forma resumida a

continuacion:
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En el capitulo I, se recopilaron todas las evidencias necesarias para determinar cuél seria el
problema ideal. Se tomaron referencias de datos estadisticos de la OIT para determinar el
contexto laboral actual en el mundo para luego contextualizarlo a la realidad local, esto
permitié determinar cudles serian los principales factores que intervienen en esta situacion.
Asi se encontraron datos importantes la percepcién de los colaboradores como también el
clima laboral que estos perciben en su centro de labores, entre otros. De este modo, se
considero al desempefio laboral y de como éste es percibido por los colaboradores de la
organizacion para formular el problema y establecer el objetivo general y especifico asi

como las justificaciones del presente estudio.

En el capitulo I, se acudio al estudio de diferentes tedricos para que contribuyan
con sus argumentos y teorias en la conceptualizacién necesaria. Se tomaron pues, a
personas como Bertalanffy que establecid la conocida teoria general de sistemas, Shannon
con la teoria de la informacién, a Fayol y Gallegos con sus estudios de la administracion en
relacién a los colaboradores y el estudio de la competencia. Por otro lado, se revisaron
diferentes estudios nacionales e internacionales respecto al desempefio laboral, clima
organizacional y competencias. Este capitulo finaliza con toda la parte conceptual de los

términos de los diferentes elementos que seran usados en este estudio.

En el capitulo 111, se explica toda la parte metddica que fue utilizada en la presente
investigacion; tal como, la descripcion de un sintagma, el enfoque de estudio, las
categorias y subcategorias establecidas asi como también la poblacién, muestra y unidades
informantes que ofrecieron la informacion que posteriormente fue analizada. También se

incluyen los instrumentos de medicion usados para dicho fin.



En el capitulo 1V, se presenta al contexto de estudio ya mencionado en el primer parrafo.
Se describe a groso modo a la organizacion, se presenta su marco legal y algunos alcances

de los proyectos que vienen realizando.

En el capitulo V, se desarrolla todo el trabajo de campo, desde los resultados
obtenidos después de la aplicacion de los instrumentos presentados en el capitulo 1l hasta
el diagnostico final que permitira determinar la propuesta de la investigacion alineada al

presente estudio.

En el capitulo VI, se lleva a cabo el desarrollo de la propuesta partiendo de los
fundamentos necesarios para esquematizarla para dar con los problemas determinados con
la ayuda de diferentes matrices para obtener la alternativa de solucion. En este punto se
define el fundamento que relaciona al desempefio laboral con la solucidn tecnoldgica
estableciendo tres objetivos que presentaran a las herramientas informéticas propuestas

para su respectiva implementacion.

En el capitulo VII, se discuten los resultados obtenidos en el capitulo V en
relacion con los antecedentes estudiados en el capitulo Il perfilandolos a las soluciones
brindadas en el capitulo VI estableciendo las ideas principales de los diferentes estudios

realizados frente a los resultados obtenidos en este estudio.

En el capitulo VIII, finalmente se presentan las conclusiones y sugerencias

obtenidas a partir del estudio realizado.

En el capitulo IX y en adelante, se encontraran las referencias y anexos que

sirvieron de apoyo para elaborar la presente investigacion.



indice
Dedicatoria
Agradecimientos
Declaracion de autenticidad y responsabilidad
Presentacion
indice
indice de tablas
indice de figuras
indice de cuadros

Presentacion

CAPITULO | PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.  Identificacion del problema ideal
1.2.  Formulacién del problema
1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo general
1.3.2. Objetivos especificos
1.4.  Justificacion
1.4.1. Justificacion metodoldgica

1.4.2. Justificacion practica

CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1.  Sustento tedrico
2.2.  Antecedentes

2.3.  Marco conceptual

Vi

vii

Xiv
XVi
XiX

XX

23
24
25
25
25
26
26

26

28
34

42



CAPITULO Il METODO
3.1. Sintagma
3.2.  Enfoque
3.3.  Tipo, nivel y método
3.3.1. Tipo
3.3.2. Nivel
3.3.3. Método
3.4.  Categorias y subcategorias
3.5.  Poblacion, muestra y unidades informantes
3.5.1. Poblacion
3.5.2. Muestra
3.5.3. Unidad informante
3.6.  Técnica e instrumentos para la recopilacién de datos
3.6.1. Del estudio cuantitativo
3.6.2. Del estudio cualitativo
3.7.  Procedimiento para recopilar datos
3.8.  Anadlisis de datos
3.8.1. A nivel cuantitativo

3.8.2. A nivel cualitativo

CAPITULO IV CONTEXTO EN ESTUDIO
4.1.  Descripcion de la empresa

4.2.  Marco legal de la empresa

4.3.  Actividad econémica de la empresa

4.4.  Proyectos actuales

CAPITULOV TRABAJO DE CAMPO

Xi

66
67
67
67
68
68
69
70
70
72
73
74
74
76
77
77
77

78

80
82
82

83



5.1.

5.2.

5.3.

CAPITULO VI PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

6.8.1.

6.8.2.

6.8.3.

6.9.

Resultados cuantitativos
Andlisis cualitativo

Diagnostico final

Fundamentos de la propuesta

Problemas

Eleccion de la alternativa de solucion
Definicion de la alternativa de solucion
Objetivos de la propuesta

Justificacion de la propuesta

Resultados esperados

Desarrollo de la propuesta

Obijetivo 1: Formulario virtual online
Obijetivo 2: Sistema de control de rendimiento
Obijetivo 3: Tablero digital de desempefio

Consideraciones finales de la propuesta

CAPITULO VII DISCUSION

7. Di

CAPITULO VIII CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

8.1.

8.2.

scusion

Conclusiones

Sugerencias

CAPITULO IX REFERENCIAS

9. Referencias

xii

85
104

109

113
114
114
118
124
125
126
128
128
148
156

165

167

172

173

175



ANEXOS

Anexo 1: Matriz de la investigacion

Anexo 2: Instrumento cuantitativo

Anexo 3: Instrumento cualitativo

Anexo 4: Base de datos (Instrumento Cuantitativo)
Anexo 5: Triangulacion de las entrevistas

Anexo 6: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos
Anexo 7: Ficha de validacién de la propuesta
Anexo 8: Evidencia de la visita a la empresa
Anexo 9: Evidencia de la propuesta

Anexo 10: Articulo de investigacion

Anexo 11: Matrices de trabajo

Anexo 12: Matriz de instrumentos

Xiii

187
188
190
197
201
210
219
220
221
222
227

266



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11

Tabla 12

Tabla 13

indice de tablas

Matriz de las subcategorias e indicadores del
Desempefio laboral (CAL)

Matriz de las subcategorias e indicadores de las
Herramienta informaticas (CA2)

Poblacion total de la ONG en estudio.

Mouestra aleatoria de la ONG en estudio.

Seleccion de informantes clave en la ONG en estudio.

Validacion de expertos del instrumento cuantitativo:
Cuestionario para medir el desempefio laboral en los
colaboradores en una ONG

Confiabilidad del instrumento cuantitativo.
Frecuencias y porcentajes de las preguntas 1 al 5
respecto a la sub categoria SC1.

Frecuencias y porcentajes de las preguntas 6 al 9
respecto a la sub categoria SC2.

Frecuencias y porcentajes de las preguntas 10 al 14
correspondientes a la sub categoria SC3.

Pareto de la categoria CA1 en los colaboradores de la

ONG.

Categorias emergentes después de la triangulacion de la

entrevista.

Cruce de la informacion obtenida en relacién a las

69

70

71

72

73

75

76

85

91

96

102

109

117

Xiv



Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

respuestas mas relevantes obtenidas por principio de
Pareto 20-80.

Valuacion de las alternativas en cuanto al factor
Tiempo.

Valuacion de las alternativas en cuanto al factor Costo.
Valuacion de las alternativas en cuanto al factor Impacto
tecnoldgico.

Valuacion de las alternativas en cuanto al factor

Impacto tecnolégico.

120

121

122

123

XV



Figura 1

Figura 2

Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8
Figura 9
Figura 10
Figura 11
Figura 12
Figura 13
Figura 14
Figura 15
Figura 16

Figura 17

Figura 18

Figura 19

Indice de figuras

Representacion de un sintagma holistico.
Organigrama de la Asociacion Fundacion Contra el
Hambre.

Grafico de barras con los resultados de la pregunta 1.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 2.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 3.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 4.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 5.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 6.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 7.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 8.

Grafico de barras con los resultados de la pregunta 9.

Grafico de barras con los resultados de la pregunta 10.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 11.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 12.
Grafico de barras con los resultados de la pregunta 13.
Gréfico de barras con los resultados de la pregunta 14.

Gréfico de Pareto de la categoria desempefio laboral en

los colaboradores de una ONG, Lima, 2018.
Relacién cuali-cuantitativa.
Diagrama de Ishikawa para determinar la relacion

causa-efecto.

66

81

86

87

88

89

90

92

93

94

95

97

98

99

100

101

103

116

119

XVi



Figura 20
Figura 21
Figura 22
Figura 23
Figura 24
Figura 25
Figura 26
Figura 27

Figura 28

Figura 29

Figura 30

Figura 31

Figura 32

Figura 33
Figura 34
Figura 35
Figura 36
Figura 37

Figura 38

Diagrama de procesos para el objetivo 1.

Diagrama de flechas en aumento para el objetivo 1.

Cronograma de la fase 1 del objetivo 1.
Cronograma de la fase 2 del objetivo 1.

Ventana de inicio y peticion de datos principales.
Seccion para determinar el aspecto Comunicacion.
Seccion para determinar el aspecto Liderazgo.

Seccion para determinar el aspecto Motivacion.

Seccion para determinar el aspecto Seguridad, Orden y

Limpieza.

Seccion para determinar el aspecto Capacitacion y
Desarrollo.

Seccion para determinar el aspecto Actitud y
Colaboracion.

Seccion para determinar el aspecto Solucion de
problemas.

Seccion para determinar el aspecto Ambiente de

trabajo.

Seccion para determinar el aspecto Capacidad personal.

Seccion para determinar el aspecto Productividad.
Ventana de cierre al terminar la evaluacion.
Diagrama de procesos para el objetivo 2.
Diagrama de ciclo continto para el objetivo 2.

Diagrama de blogues continuos para el objetivo 2.

131

133

134

135

137

138

139

140

141

142

143

144

145

146

147

148

150

152

153

XVii



Figura 39

Figura 40

Figura 41
Figura 42
Figura 43
Figura 44

Figura 45

Figura 46

Figura 47

Cronograma de implementacion del objetivo 2.
Captura del sistema de control del rendimiento en
ejecucion.

Diagrama de procesos para el objetivo 3.

Diagrama de embudo para el objetivo 3.
Cronograma de las fase 1 y 2 del objetivo 3.
Cronograma de la fase 3 del objetivo 3.

Resultados obtenidos después de la evaluacion 360°
(simulacién).

Lista de datos gestionados luego de la simulacién.
Vista previa del tablero digital presentado en el objetivo

3.

xviii

154

155

158

160

161

161

162

163

164



Cuadro 1

Cuadro 2

Cuadro 3

Cuadro 4

Cuadro 5

Cuadro 6

Cuadro 7

Cuadro 8

indice de cuadros

Diagnostico de problemas.

Objetivo de la propuesta.

Plan de actividades para el objetivo 1.
Indicadores para el objetivo 1.

Plan de actividades para el objetivo 2.

Indicadores para el objetivo 2.
Plan de actividades para el objetivo 1.

Indicadores para el objetivo 2.

Xix

115

124

130

132

149

151

157

159



XX

Resumen

Las organizaciones no gubernamentales (ONG) son entidades que buscan atender una
necesidad sin &nimos de lucrar con ella. Para este estudio se selecciond a la Asociacion
Fundacion Contra el Hambre que para cumplir con sus objetivos establece diferentes
politicas y procedimientos que determinan diversos procesos y funciones para conseguir
resultados; sin embargo, el enfoque en el potencial humano que cumple con ello queda
ubicado en segundo plano ya que los fondos econémicos y financieros obtenidos en estas
organizaciones, al ser limitados, se invierten en los proyectos que desarrolla sin tener la
opcion de invertirlos en la adquisicién de algin software o ERP licenciado. Esto hace que
el desempefio laboral se vea afectado al no contar con la tecnologia necesaria para realizar
una adecuada medicion del desempefio laboral y, eventualmente disefar estrategias ideales

para mejorar este aspecto.

En este contexto, se llevd a cabo un estudio holistico, mixto del tipo proyectiva, a
nivel comprensiva usando un método no experimental. Se aplicaron encuestas y entrevistas
a los colaboradores de la organizacion para conocer su percepcion y opinién respecto a
como es que se mide el desempefio laboral para asi proceder con el respectivo analisis. Se
determind que con la implementacién de herramientas informaticas online se reduciria
adecuadamente los tiempos que demanda evaluar al personal a un costo bastante accesible,

esto permitiria fortalecer sus competencias y asi crear un mejor clima laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, herramientas informaticas, internet.
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Resumo

As organizagdes ndo-governamentais (ONGs) sdo entidades que buscam atender a uma
necessidade sem incentivo para lucrar com ela. Para este estudo, foi selecionada a
Fundacéo Contra a Fome (FH Peru), que, para atingir seus objetivos, estabelece diferentes
politicas e procedimentos que determinam véarios processos e fungdes para alcancar
resultados; no entanto, o foco no potencial humano que o cumpre é colocado em segundo
plano, uma vez que os recursos financeiros obtidos nessas organizagdes, sendo limitados,
séo investidos nos projetos que desenvolve sem ter a opcdo de investi-los na aquisicdo de
algum software ou ERP licenciado. Isso significa que o desempenho no trabalho € afetado
por ndo ter a tecnologia necessaria para realizar uma medicao adequada do desempenho no

trabalho e, por fim, para desenhar estratégias ideais para melhorar esse aspecto.

Neste contexto, um estudo holistico, misto, do tipo projetivo foi realizado em um
nivel abrangente usando um método ndo experimental. Pesquisas e entrevistas foram
aplicadas aos colaboradores da organizagdo para conhecer sua percep¢do e opinido a
respeito de como o desempenho no trabalho € medido, a fim de proceder com a respectiva
analise. Foi determinado que a implementacdo de ferramentas de Tl on-line reduziria
adequadamente o tempo necessario para avaliar a equipe a um custo bastante acessivel, o

que fortaleceria suas habilidades e, assim, criaria um ambiente de trabalho melhor.

Palavras-chave: desempenho no trabalho, ferramentas computacionais, internet.
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1. Problema de investigacion

1.1. Identificacion del problema ideal

En la actualidad existe una tasa de desempleo aproximada de 5,8 por ciento en todo el
mundo equivalente a méas de 200 millones de personas en busqueda de alguna oportunidad.
Expertos de la OIT han afirmado que esta cifra ira en aumento. Esto no es de sorprender si
observamos que solo en América Latina y el Caribe la tasa de desempleo promedio subid
de 7,9 a 8,4 lo que da un total aproximado de 26,4 millones (OIT, 2017). En la realidad
local, se puede observar que solo en Lima Metropolitana la tasa de desempleo para fines de
2017 dejo una marca del 6,9 por ciento en 2017, equivalente a 358 400 personas que han

buscado trabajo activamente en comparacion con los 345 700 en 2016 (INEI, 2017).

Si bien, en estos Ultimos afios esta realidad se vio influenciada por las diferentes
situaciones de algunos paises en Sudamérica (como la crisis en Venezuela o los hechos
acontecidos en Brasil), estos resultados no solo se han ido colocando en las tablas
estadisticas de las entidades dedicadas al estudio de la rotacion de personal centralizado
solo en la busqueda de oportunidades sino también vale analizar, paralelamente, los
motivos del porque las personas renuncias tan seguido ocasionando gastos excesivos (en
algunos casos) invirtiendo asi en; convocatorias, seleccion del personal, reclutamiento,
capacitaciones, etc. Gastos que, al no ser regulados (p. ej. Preocupandose solo en buscar a
un personal que releve el puesto de otro que renuncié a la semana de ser contratado)
terminan por dejar un desequilibrio no solo en el area de Recursos Humanos sino en toda la
organizacion. Claro esta, que al hablar de desempleo no solo se esta limitando a analizar a
las personas que estan en busqueda sino también en aquellas que terminan, por Gltimo,

siendo desempleadas a causa de una renuncia voluntaria o de forma arbitraria, ambas
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decisiones tomadas por causas que, posiblemente, no hayan sido identificadas

adecuadamente.

En este contexto, es importante entender cual es la percepcion que los
colaboradores tienen de la organizacion donde laboran, cuales son sus expectativas no solo
salariales sino también sus expectativas referentes al espacio donde realizaran sus
actividades, como es que observan a la organizacion y qué sienten frente a la competencia,
entre muchas otras observaciones. Esto es de vital importancia pues ayuda a tener un
panorama mas claro del reflejo en el espejo ajeno; de coémo la organizacién es vista desde
fuera considerando una introspeccion desde dentro. Esto invita a pensar que tan importante
debe ser la participacién compartida entre cada miembro que conforma la organizacion
desde la cabeza o representacion (p. ej. altos directivos, gerentes) hasta las extremidades
mas lejanas o de primera linea (p. ej. personal de limpieza, de seguridad) lo que, en suma,
terminara por construir una vision compartida que apunte a un buen posicionamiento no
solo a nivel laboral sino también a un crecimiento mayor en todas las areas de la

organizacion.

Todo esto, en suma, permite dar una mirada répida al entorno donde el principal

factor a considerar es el desempefio laboral.

1.2. Formulacion del problema

¢De qué manera el uso de herramientas informaticas permitiria medir el desempefio laboral

de los colaboradores de una ONG?
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Proponer el uso de herramientas informaticas online para medir el desempefio laboral de

los colaboradores en una ONG, 2018.

1.3.2. Objetivos especificos
Diagnosticar la percepcion que tienen los colaboradores respecto a las funciones vy

procedimientos de acuerdo a sus tareas y actividades que realizan en una ONG.

Conceptualizar diferentes teorias, conceptos y antecedentes que estén alineados
con el problema ideal en relacion al desempefio laboral y a la solucién presentada en el

presente estudio.

Disefiar una propuesta para implementar herramientas informaticas que permita
analizar, monitorear, evaluar y mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de una

ONG.

Validar los instrumentos de medicion cuantitativo y cualitativo usados en el

presente estudio para reforzar la solucion de esta propuesta.
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1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion metodologica

El estudio sera cualitativo y cuantitativo, siendo este un enfoque mixto. Se utilizara el tipo
de investigacion proyectiva, comprensiva y no experimental pues estard orientado a
proporcionar soluciones a los problemas planteados en una realidad determinada tal y

como ocurran naturalmente, sin intervenir en su desarrollo.

1.4.2. Justificacion practica

En los Ultimos afios las organizaciones que buscan posicionarse en el mercado invierten
altas sumas de dinero en el potencial humano; en contraste con ello, dentro de las
organizaciones publicas y no gubernamentales, muchas veces, los fondos son asignados a
la productividad o a los proyectos poniendo en segun plano o Gltimo lugar el interés por los
colaboradores optando, estos ultimos, por abandonar el trabajo y generando,
indirectamente, gastos extras en el proceso de seleccion del personal y todo lo que a ello se

refiera.

La presente investigacion tiene como finalidad enfocarse en la revision de las
funciones, procedimientos, tareas y actividades asi como también indagar sobre el uso y
manejo de las competencias de los colaboradores en una ONG para poder ofrecer una
propuesta que incentive el uso de herramientas informaticas libre de licencias que funcione
dentro de un contexto web reduciendo asi los gastos por adquisicion de un software
especializado que tiene un alto costo de inversion brindando, por el contrario, informacion

confiable para poder monitorear, analizar y mejorar el desempefio laboral.



CAPITULO II
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2. Marco teorico

2.1. Sustento tedrico

Como base tedrica se tomara como punto de partida a la teoria general de los sistemas
propuesta por Bertalanffy en el afio 1968 y analizada desde un enfoque mas practico por
Sarabia en 1995. La ciencia moderna se caracteriza por la especializacion siempre
creciente, impuesta por la inmensa cantidad de datos, la complejidad de las técnicas y de
las estructuras tedricas dentro de cada campo (Bertalanffy, 1968). Asi, se puede entender
como la ciencia de los Sistemas a todo aquello que estudia diferentes entornos de
situaciones especificas que, de uno u otro modo, interactian entre si para obtener
resultados de mayor envergadura. Entender un sistema como tal requiere de diferentes
esfuerzos que den soporte a un conocimiento mas integrado, los encargados de elaborar
senda tarea son considerados sistémicos; estos, parten del conocimiento de sus propias
limitaciones y de la necesidad de colaborar con otros hombres para llegar a captar la

realidad en la forma méas adecuada para los fines propuestos (Sarabia, 1995).

A nivel de aplicacidn, con la practica y los afios se ha ido perfilando este concepto
hasta el punto de crear modelos que permitan analizar diferentes escenarios sean por
separado o de una forma mas integrada. Bertalanffy argumenta que; una teoria general de
sistemas seria un instrumento Gtil al dar, por una parte, modelos utilizables y transferibles
entre diferentes campos, y evitar, por otro lado, vagas analogias que a menudo han
perjudicado el progreso en dichos campos (Bertalanffy, 1968). Efectivamente, no todo
instrumento creado a partir de una concepcion intrinseca puede dar resultados
contundentes, por ello es importante ver cada situacion problematica también desde fuera.

Llegado a este punto es necesario definir la forma en que se llevara a cabo esta enmienda.
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Es importante tomar en cuenta lo que aporta Sarabia (1995) en todos estos sistemas se
observa como cada subsistema se “sacrifica” por los demas, recibiendo a cambio las
ventajas inherentes a pertenecer a un sistema de superior jerarquia, ventajas de las que
carece cada miembro en particular, y que en conjunto denominaremos con el término de

sinergia.

En relacion a este término, Covey (1997) describe a la sinergia como la relacion
de las partes entre si que a su vez es una parte en y por si misma. Considerando el término
que Sarabia describe como “sacrificio” en relacion a lo que explica Covey se puede
interpretar como un procedimiento de mejora continua en el que cada parte del
procedimiento en si es dividida en procesos que a su vez incluyen funciones en cada uno
de ellos que deben ser afinados, corregidos y, porque no, en algunos casos retirado del
procedimiento completo. La sinergia dentro de la concepcién de un sistema contribuye a
una optimizacion que puede potenciar el resultado pero que, también, como argumenta
Bertalanffy llevarlo al perjuicio. Es asi como una organizacion esta predeterminada al éxito

o al fracaso.

Para entender mejor la teoria general de sistemas y establecer una relacién directa
con el presente estudio es necesario ampliar un poco mas el horizonte de conceptos que se
han ido manifestando a través de los afios. Siguiendo con Bertalanffy (1968) de buenas a
primeras da la impresion de que la definicion de sistemas como «conjuntos de elementos
en interaccion» fuera tan general y vaga que no hubiera gran cosa que aprender de ella. El
ejemplo mas resaltante seria el de los sistemas cerrados y abiertos que, en sintesis,

manifiestan un proceso definido, rigido, preestablecido y que puede cambiar con el tiempo
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como en el primer caso y un sistema que, desde su origen, va transforméndose en nuevos
sistemas que van mejorando progresivamente como en el segundo caso. Sarabia (1995)
argumenta que un sistema abierto es posible a partir de diferentes condiciones iniciales
alcanzar un estado final dado, pero no predeterminado de forma Unica, utilizando para ello
diferentes mecanismos reguladores. El resultado de la interaccion y evolucion de distintos
elementos conlleva a un mismo estado final. Esto es considerado como: principio de

equifinalidad.

Llegado a este punto, serd necesario considerar una segunda teoria
intrinsecamente relacionada con la teoria general de los sistemas: la teoria de la
informacion o, en esencia, la teoria de la comunicacion. Bertalanffy explica cémo es que la
nocion general en teoria de la comunicacién es la de informacion. En muchos casos la
corriente de informacion corresponde a una corriente de energia (Bertalanffy, 1968). Lo
que se entiende en cOmo es que se emite un mensaje que viaja a través de algin canal hasta
llegar a un determinado punto de recepcién. Segun Shannon (Citado por Lopez A., Parada
A., Simonetti F., 1995) el concepto de informacién supone la existencia de duda o
incertidumbre. La incertidumbre implica que existen diferentes alternativas que deberan

ser elegidas, seleccionadas o discriminadas.

En este contexto se puede mencionar el término entropia que, para Bertalanffy,
vendria a ser una medida del desorden de un sistema. Asi, la relacion entre un sistema
desordenado y la existencia de una incertidumbre conlleva a definir el concepto de
retroalimentacion. Por medio de la retroalimentacion se pueden establecer diferentes tipos

de control frente a cualquier situacion complicada, esto ayuda a revisar todos los hechos
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acontecidos en un determinado periodo y, de este modo, poder determinar donde se origina
el problema que esté causando un desorden dentro de un proceso ya establecido. Sin
embargo, siguiendo con Shannon (Citado por Lopez A., et al, 1995) la mayoria de las
fuentes de informacién producen mensajes que no consisten en una Unica eleccion entre
posibilidades de igual probabilidad, sino en elecciones sucesivas entre posibilidades de
probabilidad variable y dependiente. A este efecto se le considera como redundancia.
Dicho de una forma objetiva, la relacion que existe entre entropia y redundancia vendria a
ser entendido como la forma en que la informacion es procesada por un sistema; en el
primer caso, cuando un sistema no tiene claridad en su composicion es muy dificil deducir
cuales serian los riesgos que podrian suscitarse. P. ej. Un mecénico ha creado un nuevo
motor con piezas que aparentemente carecer de compatibilidad y han sido colocadas de
una forma desordenada pero que, sin embargo, hay indicios de que el invento pueda
funcionar pero es mucho méas probable que se eche a perder y explote, esto quiere decir
que existe una baja predecibilidad ya que no se puede acertar con un resultado conciso; en
el segundo caso, cuando un sistema tiene demasiados elementos que estan bien definidos e
interactuando entre si y, aun asi, estos subsistemas cuentan con mas elementos ordenados
pero en abundancia. P. ej. Siguiendo con el mecénico y su invento novedoso, en esta
ocasion ha redisefiado su motor colocando gran cantidad de piezas que, de retirarse o
agregarse una pieza mas, con solo los elementos necesarios podria echar a andar, esto
quiere decir que existe una altamente predecible. En ambos sentidos, se entiende que tanto

en el primer como en el segundo caso interviene la estadistica.

En palabras de Shannon (Citado por Lopez A., et al, 1995) el concepto de

informacién es definido en términos estrictamente estadisticos, bajo el supuesto que puede
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ser tratado de manera semejante a como son tratadas las cantidades fisicas como la masa y
la energia. Asi, considerando este argumento y en relacion a los dos escenarios
mencionados en el parrafo anterior se hace referencia a las probabilidades que podrian
presentarse durante el ciclo de vida de un sistema. La informacion se relaciona con la
libertad de eleccion que tenemos para seleccionar un mensaje determinado de un conjunto
de posibles mensajes (en Shannon, citado por Lopez A., et al, 1995). Para dar con esta
eleccion es necesario analizar el sistema y disponer del nimero necesario de datos que,

siendo procesados de forma adecuada, seran transformados en informacion.

Cuando se analiza un sistema, hay que fijar la atencidon en tres aspectos que
permitirdn crear un modelo: el aspecto funcional, que se enfoca en la actividad del objeto
en si; el aspecto orgénico, que se enfoca en el analisis de la estructura estatica como
dinamica; y el aspecto genético, que se enfoca en la evolucién y el suceso del mismo, de
manera que la percepcion y el modelo del objeto que se disponga ofrezca una
compensacion entre el ser, el hacer y el suceso (Sarabia, 1995). Asi, para poder ir
perfilando el presente estudio, es necesario establecer los tres aspectos del objeto de
estudio o sistema (en este caso, los colaboradores) para lo cual tendremos: El aspecto
funcional, que estara relacionado con la actividad que cada colaborador realice en su labor
cotidiano; el aspecto organico, que vendria a ser el andlisis y procesamiento de la
informacidn que tendra que ser recopilada; finalmente, el aspecto genético que se enfocara
en cdmo es que se va desarrollando la equifinalidad del objeto de estudio. Toda esta base
teorica lleva a abordar algunas otras teorias como la teoria de la administracién (Fayol

1987), la teoria de las competencias (Gallegos, 2007) y la teoria del aprendizaje social
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(Rotter, citado por Covarrublas, G. & Mendoza, M., 2013) que seran abordadas a groso

modo en los siguientes parrafos.

La teoria de la administracion permite establecer diversos factores que se deben
tomar en cuenta a lo largo de todo el proceso de colocacion del nuevo personal (que, Fayol
denomina: agente) entendiendo que para poder evidenciar resultados confiables, los
colaboradores deben de pasar por todo un proceso de madurez el cual no deberia de ser
interrumpido. Dependiendo de los resultados que se vayan obteniendo tras la evaluacion de
su desempefio laboral se podrian incluir diferentes capacitaciones en las areas o aspectos
que den un resultado de mayor o menor medida. Fayol (1987) argumenta que se requiere
de mucho tiempo para evaluar a los hombres y sus funciones en una gran empresa, para
poder responder a un programa de accion, para adquirir mayor confianza en si mismo y

para inspirar a otros.

Segln la teoria de competencias (Gallegos, 2007) se puede afirmar que éstas
cuando son bien empleadas y aplicadas pueden contribuir a la organizacion dandole un
valor mayor a cada procedimiento o funcion que realicen los colaboradores. Las
competencias son las que contribuyen a dar valor a los procesos organizacionales, es
importante aclarar que no todas las competencias se pueden desarrollar, aquellas que se
identifican como fundamentales tendran que ser objeto de identificacion en los procesos
para la seleccion del personal, entre estas tenemos: rasgos de personalidad, auto concepto,
valores, entre otras (Gallegos, 2007). La presente investigacion pretende colaborar con la

evaluacion de cada colaborador en relacion al desempefio laboral y que esto permitan
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contar con un personal bien capacitado que responda con efectividad y eficiencia a las

diversas tareas y procesos que realicen en su labor diaria.

Finalmente, la teoria del aprendizaje social segin Rotter (citado por Covarrublas,
et al, 2013) plantea que los resultados que alcanzan las personas en diversos ambitos del
funcionamiento vital, estan relacionados directamente con las expectativas y con el valor
que le conceden a los posibles resultados de sus actos. Asi, permitird darle el valor
adecuado a cada una de los procedimientos y funciones que cada colaborador desarrolla,
asi como permitir el reconocer sus los logros y metas de acuerdo a la mejora de su

desempefio laboral.

2.2. Antecedentes

En cuanto a los antecedentes del presente estudio, se ha tomado como referencia estudios a
nivel internacional de paises latinoamericanos tales como Colombia, Ecuador y Guatemala.
La perspectiva de los autores se ha enfocado en temas como el talento humano y la

evaluacion del desempefio enfocado en las competencias.

Segun Mora (2008) en su investigacion en la que presenta una Propuesta para la
gestién del talento humano y la comunicacién en CNT sistemas de informacion S.A
realizada en la Pontifica Universidad Javeriana en la sede de Bogota, Colombia, cuyo
objetivo es el de proporcionar estrategias de comunicacion, basadas en la gestion del
talento humano para mejorar relaciones nivel interno de la compafiia y mejorar los

procesos que se llevan a cabo; el proyecto Com. Talento Humano fue la muestra de la
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gestion de conocimiento que logré que en CNT eleve los niveles de comunicacion entre los
clientes tanto externos como internos, esto fue posible ya que se consideraron tres variables
importantes: la gestion del talento humano, la comunicacion y servicio al cliente. Esto
permitié disefiar diversas herramientas tecnol6gicas que ayudaron a actualizar la
informacion que se encontraba almacenada histéricamente en sus sitios web, finalmente se
observé un aumento en la productividad de los colaboradores superando asi los obstaculos
a los cuales se vieron expuestos. Tomando esta investigacion como referencia permitira
implementar certeramente una herramienta informatica en la ONG del presente estudio que
creard un canal importante entre las relaciones de todo el personal, desde la alta direccion
hasta los facilitadores de campo con lo que, a su vez, permita dar seguimiento y monitoreo

del desempefio de todos los colaboradores.

Prieto (2013) en su investigacion Gestion del talento humano como estrategia
para retencion del personal realizada en la Pontifica Universidad Javeriana en la sede de
Medellin, Colombia, permitié explicar la importancia del potencial de la gestion de talento
humano para retener el capital humano estratégico de la organizacién como un camino
para influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de
sus resultados organizativos y de su competitividad lo que, en efecto, dio como resultado
una planificaciéon del talento humano que permitié anticipar y prevenir el movimiento
(rotacion) del personal. Al usar este recurso eficazmente permitié alcanzar las metas de la
empresa. Entre sus conclusiones podemos destacar que la generacién de ventajas
competitivas, los procesos de capacitacion, desarrollo y retencion del talento se han
convertido en el principal reto de la empresa ocasionando, en su mayoria, un mayor

cambio de trabajo. Sin embargo, al enfocarse en la satisfaccion laboral (o felicidad laboral)
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esto sugiere una mayor cercania para con el personal por el cual se debe estar interesado en
su bienestar no solo salarial sino también emocional. Con todo esto, se refuerza el hecho de
contar, necesariamente, con una herramienta que permita dar seguimiento al desempefio de
los colaboradores pues con ello se podréa determinar qué tan adaptados estaran a sus roles y
funciones para que puedan conseguir resultados alentadores que les motiven a seguir

adelante y asi evitar que terminen cambiando de trabajo.

En su estudio Ayala (2013) propuso realizar una Aplicacion de evaluacion de
desempefio por competencias 180° en el area de contratos de la gerencia de exploracién y
produccién de EPPETROECUADOR, estudio que se realizé en la Universidad Andina
Simon Bolivar en Quito, Ecuador. En este estudio se propone como objetivo el de
Identificar los diferentes tipos 0 métodos para evaluar el desempefio de los colaboradores
en EPPETROECUADOR, lo que dio buenos resultados que permitieron llegar a diversas
conclusiones, entre estos, que se determind una disminucion de la valoracion final del 69%
del perfil duro (dicho de otro modo, la informacién presentada en su hoja de vida) y el 40%
a la evaluacion de competencias. Esta diferencia (a favor del perfil duro) finalmente no fue
la méas acertada pues en su estudio sugiere que durante el proceso de seleccidn del personal
se considerd un proceso de seleccién por informacidn escrita mas que por evaluacién del
desemperfio. Con esto, se observa la importancia que se debe tener a las competencias de
los colaboradores pues la propuesta de implementar una herramienta informatica considera
el actuar diario de los colaboradores que, dependiendo de la demanda a la que estén

expuestos, seran evaluados en caliente a lo largo de sus labor diaria.
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Para Pazmifio (2013) en su investigacion sobre el Andlisis, disefio y desarrollo de un
sistema de evaluacion de desempefio laboral basado en competencias en la Universidad
Central del Ecuador en Quito, Ecuador el objetivo de su estudio era el de analizar, disefiar
y desarrollar un sistema informéatico que permita evaluar en forma eficiente y efectiva el
desempefio de los empleados, en relacion a los estdndares preestablecidos de la
organizacion con lo que fue necesario parametrizar las evaluaciones que se realizaron de
forma correcta haciendo énfasis en la definicion de los perfiles por cargo y el diccionario
por competencias que, para el investigador, son la base principal de la evaluacién por
competencias. Asi, obtuvo buenos resultados con el aplicativo Mozilla Firefox lo que
sugiere que la implementacién de la herramienta del estudio propuesto en este trabajo
considere el uso de dicho navegador de internet. Encontré que mediante la implantacion
del sistema la seguridad de la informacion era beneficiada ademas que tras de su
retroalimentacion le sirvio para fijar metas para el nuevo periodo de evaluacion. Con esto,
se puede afirmar que la implementacion de la herramienta informética en este estudio sera
ejecutada sobre el browser Mozilla Firefox y con esto poder asegurar una adecuada
navegacion asi como también que los resultados tras de su uso permitiran establecer
nuevos planes de capacitacion e incluso seleccion del personal para asi contar con el staff

adecuado en cada una de las éreas de la organizacion.

Conforme al estudio de Mejia (2011) sobre la Evaluacién del desempefio con
enfoque en las competencias laborales en la Universidad Rafael Landivar de
Quetzaltenango, Guatemala su objetivo se enfoca en determinar la importancia de la
evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales en agentes de

servicio telefonico. Asi, entre sus resultados se pudo constatar que un 75% de los agentes
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admiten que los parametros de desempefio y competencias laborales establecidas siempre
facilitan y mejoran su desempefio considerando que las competencias son caracteristicas
subyacentes en el individuo que esta causalmente relacionado a un estdndar de efectividad
y a un desempefio superior. Con esto, se puede predecir el comportamiento en una amplia
variedad de situaciones y desafios laborales. En cuanto a las conclusiones que obtuvo se
destacan dos: Se logré demostrar que la evaluacion por competencias laborales es de gran
importancia para identificar la productividad y, se logr6 evaluar el desempefio con enfoque
en las competencias laborales, las cuales fueron de gran influencia en el desempefio de los
agentes de servicio telefonico. Este estudio impacta transversalmente al estudio en
cuestion, ya que afirma claramente que cuando una organizacion se enfoca en las
competencias de sus colaboradores y consigue evaluar su desempefio, los resultados
permiten elevar el nivel de estos a estandares de efectividad; esto, claro, siempre y cuando
los gerentes y jefes tengan la disposicion de optimizar las tareas y procesos de su personal
a cargo, asi como también la disposicién de actualizar sus conocimientos, mejorar sus
habilidades y desarrollar una apropiada actitud para que, en conjunto, puedan

desempefiarse exitosamente en sus areas de trabajo.

En cuanto a los antecedentes nacionales, el estudio de estos trabajos ha venido a
ser realizado por universidades de Andahuaylas, Tarapoto y Lima cuya direccion esta
orientada al clima laboral, competencias profesionales y desempefio laboral. Segin Quispe
(2015) en su investigacion del Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas en la universidad nacional José Maria
Arguedas de Andahuaylas, Perl plantea como objetivo el de determinar la relacion entre el

clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
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Andahuaylas obteniendo como resultado que la correlacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral guardan una relacion directa por lo que la significatividad es alta.
Esto concluye que a medida que se incrementa la relacion entre el clima organizacional el
desempefio laboral también se verd afectado. Aplicando este resultado al estudio en
cuestion se puede argumentar que al tomar en cuenta el desempefio laboral como variable
dependiente se podra obtener un resultado que impacte sobre el clima laboral ya que los
colaboradores que sean monitoreados podran detectar las competencias a potenciar asi
como también las que se deberd de reforzar complementandolo con capacitaciones o
talleres. Todo esto creard un mejor entorno en el que tendran la oportunidad de mejorar

cada vez mas.

Para Alfaros (2011) en su investigacion que estudia las Competencias
profesionales de los recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Per( en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en Lima, Per(. Propone determinar si las
competencias que se aplican en el ejercicio profesional difieren significativamente de las
competencias que se desarrollaron durante la formacion académica universitaria, en los
profesores de las bibliotecas universitarias del Pert en el 2010. En su estudio se puede
reflejar que las competencias profesionales en cualquier disciplina estan en constante
cambio por lo que se requiere enfocarse en investigar nuevas formas para que los
profesionales dispongan de conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes que son
necesarias para ofrecer un buen desempefio laboral. Si bien, el estudio se centra en el
estudio de las competencias adquiridas a nivel profesional como a nivel laboral, no deja de
ser cierto que son una pieza fundamental por la que hay que apostar. En el presente estudio

del uso de una herramienta informatica se conseguira obtener evidencia del desempefio de
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los colaboradores la cual permitird analizar su avance de forma progresiva y
complementar sus dificultades con capacitaciones, talleres o cursos orientados a sus

propias competencias.

Reategui (2017) en su estudio sobre la Influencia de la motivacién en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016 en la universidad Cesar Vallejo de Tarapoto, Peru; tiene como objetivo el
conocer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, centro poblado de Huingoyacu,
distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin. En cuanto a sus resultados
se puede determinar que la influencia de la motivacion en el desempefio laboral afecta al
21% de los colaboradores siendo un mayor nimero de la muestra (47%) quienes
argumentan que el nivel es bajo, esto debido a que no existe un adecuado proceso que les

permita mejorar su desemperio.

Por otro lado determina que la relacion entre el salario y los beneficios frente al
desempefio laboral influye aproximadamente al 40% por lo que se puede argumentar la
necesidad de poder determinar con un adecuado acompafiamiento (andlisis, monitoreo y
evaluacion) del desempefio para asi desarrollar programas adecuados a los colaboradores
que permita mejorar su desemperfio para poder acceder a mejores beneficios y un eventual

incremento en su salario.
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Segun Gonzales (2015) en su investigacion Eficacia del uso de herramientas informaticas
basicas en el aprendizaje significativo de estudiantes del programa de estudios basicos de
la universidad Ricardo Palma en el afio 2014 en la universidad San Martin de Porres que
tuvo como objetivo Determinar la influencia del uso de herramientas informaticas basicas
en el aprendizaje significativo de los estudiantes del programa de estudios bésicos de la
universidad Ricardo Palma, en el afilo 2014 obtuvo como resultado que existe una
dependencia o influencia del uso de herramientas informéticas con el aprendizaje total. Es
importante considerar lo expuesto por la nueva ley universitaria 30220 que afirma que para
el fortalecimiento de la investigacion es importante el uso de herramientas informaticas,
siendo estas indispensables en todo el proceso de aprendizaje. También se puede resaltar el
uso de herramientas de navegacion por internet que, en la actualidad, son las que méas se
usan a diario y cada vez mas organizaciones apuestan por las soluciones en la nube. La
presente investigacion propone implementar una herramienta informatica que solo requiere
del acceso a internet para poder ser ejecutada con lo que la investigacién mencionada

reafirma la importancia de estas herramientas en la actualidad.

Para Mazuelos (2013) en su investigacion Efectos de la aplicacion de un modelo
por competencias en la seleccion de personal docente de una institucion dedicada a la
ensefianza de idioma en la Pontifica Universidad Catolica del Pert en Lima propone tres
objetivos que, basicamente, son: analizar las tendencias de seleccion, descripcion de
caracteristicas de un modelo por competencias aplicado a la seleccion e identificacion de
los efectos tras de la aplicacién de dicho modelo. Sus resultados determinaron que la
aplicacion de dicho modelo de seleccidn tiene efectos vinculados con el desempefio de los

candidatos seleccionados. Asi, se obtuvo un impacto positivo y uno negativo siendo el
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primero una oportunidad de categorizar a los docentes mas calificados en llevar méas
responsabilidades; por contraparte, al considerar un modelo de seleccion por competencias
el resultado esta predeterminado lo cual, en algunos casos, puede generar discrepancias
entre lo que hace y lo que dice hacer. En sus conclusiones precisa que desde la mirada de
los informantes, el modelo aplicado a la seleccion de personal docente elige a los
candidatos mas adecuados, competentes y aptos; por otro lado, el proceso de seleccion de
personal aplicando dicho modelo genera la reduccion de esfuerzos posteriores a la
seleccion del candidato ya que, tras de su evaluacion, este contard con las competencias

necesarias para asumir su cargo.

2.3. Marco conceptual

El desempefio laboral

El desempefio laboral ha sido siempre un factor importante para que los empleados
desarrollen su efectividad en una organizacion. Actualmente, el departamento de recursos
humanos en muchos centros de trabajo ha manifestado su interés en los aspectos que
permitan no solo medir el desempefio, sino que lleguen a mejorarlo. Asi, hablar de
desempefio, refiere que las acciones y comportamientos relevantes de los colaboradores
sean observados mientras los desarrollan en su centro de trabajos de forma organica. Esto,
en sintesis, puede ser medido en base a las competencias de cada uno para, de este modo,

medir su nivel de contribucion para la organizacion (Pedraza, 2010).

Entendiendo este concepto, se puede afirmar la importancia que se le debe dar al

recurso humano y su adecuada administracion pues no solo es importante analizar,
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monitorear y evaluar el desempefio. Es asi que la presente investigacion propone
implementar una herramienta informética que permita mejorar el desempefio laboral de los

colaboradores del area de la organizacion.

En la actualidad, el mundo en el que se vive es un mundo cambiante, donde
factores fundamentales como la equidad, el orgullo y el propdsito son elementos necesarios
a tomar en cuenta cuando hablamos de un fortalecimiento institucional que permita tanto a
empresas como organizaciones ser mas competitivas en los mercados donde quiera
incursionar (Great Place to Work, 2017). Es asi que hoy por hoy, ya no se habla de las
organizaciones mas productivas o de las que cuentan con un mayor nimero de sedes pues
estos Ultimos afios el crecimiento mas latente se da en las organizaciones mas competitivas
en el mercado de las competencias de sus colaboradores lo que se materializa finalmente
en su desempefio laboral. Para ofrecer una buena atencion a los clientes en una empresa de
servicios hay que considerar los factores que se encuentren correlacionados entre si y que
incidan de forma directa en el desempefio de los colaboradores; en una investigacion de
este tipo se consideran la satisfaccion del trabajador, el autoestima, el trabajo en equipo y
la capacitacion para el trabajo (Quintero, 2008). Con base en lo anterior, se tomara como
referencia los factores mencionados para poder incorporarlos al momento de elaborar los
instrumentos de medicion cuantitativos y cualitativos ya que serviran como fuente de
recoleccion de datos para conseguir un adecuado resultado para determinar las alternativas

de solucion luego de aceptar la propuesta.

Por otro lado, es importante que se tome en cuenta el modo en que diversas

organizaciones administran sus recursos llevando a cabo una calificacion bien diferenciada
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entre los trabajadores de oficina y en la fabrica, otros casos son los que perfilan los
conceptos de mano de obra directa o indirecta a un nivel mas alld del significado
conceptual haciéndolo parecer una forma de diferenciacion entre las personas de saco y
corbata y las que trabajan en el campo cuando, en el fondo, todos son parte de una sola
organizacion (Chiavenato, 2009). Esto presenta un escenario que, hasta el dia de hoy,
seguimos viendo (y viviendo) pues, si bien, existen empresas y organizaciones que se
preocupan por darle el calificativo correcto a su personal también existen muchas que se
basan en el volumen de la produccion mas no en el recurso humano vy, finalmente, se
obtiene como resultado de ello un colaborador disconforme que no se identifica con su
centro de trabajo y termina por renunciar al puesto asignado. Es por esto que tras de la
implementacién del presente estudio se pretende nivelar esta diferenciacion que plantea ser

mas inclusiva e integral.

No hay una definicion general que haya sido aceptada puesto que su significado
ha tenido diferentes términos en las organizaciones como por ejemplo: direcciéon por
objetivos o evolucion de los empleados (lturralde, 2011). En lineas generales, puede
resultar complicado entender lo que significa desempefio laboral para las organizaciones,
esto se debe a que adquiere diferentes definiciones en cada una de ellas. Entre las
mencionadas lineas arriba se podria considerar como la mas acertada para este estudio la
de evolucidon de los empleados pues se pretende darle seguimiento a su desempefio laboral

de forma organica sin intervenir directamente en sus tareas o actividades.
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Respecto a los Procedimientos

La escuela de pensamiento con mayor nimero de partidarios es aquella que considera que
un sistema de indicadores clave tiene mayor relevancia en cuestiones de método para darle
a la gerencia la informacion que solicite (Rockart, 1980). Asi, el tener un conocimiento
claro y bien diferenciado de las funciones y procedimientos en la organizacién en estudio
para entender cdmo es que opera todas sus areas de trabajo, esto, con el fin de poder
determinar un adecuado sistema de indicadores clave que ayude a implementar
adecuadamente la herramienta informatica sin intervenir directamente en el desarrollo
orgénico de sus operaciones y asi ser acoplada en el momento en que la alta direccion lo

permita.

Los procedimientos pueden entenderse como planes por los cuales se establecen
métodos que permitan manejar diversas actividades (Riquelme, 2012). Esto permite
comprender que para definir un adecuado procedimiento hay que conocer primero cuales
son las actividades que desarrolla cada area. En esta investigacion, se utilizara un
instrumento que permita deducir que tanto conocen los colaboradores de las actividades
que realizan en la organizacion, con lo que permitira establecer los métodos més adecuados

para cumplir con ello.

Es importante recordar que al hablar de procedimientos, esto hace referencia a un
conjunto de actividades que se llevan a cabo siguiendo una secuencia establecida con lo
que se pueda obtener un bien o un servicio (Isotools, 2016). Una vez que se deducen las
respectivas actividades de cada area, se procede a definir una secuencia que establecera

cada uno de los procesos que deberan ejecutarse hasta lograr alcanzar un resultado. Con
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esto, podemos decir que un procedimiento es la forma especifica de realizar una actividad,
un subproceso 0 un proceso. Estos, se redactan en documentos que explican paso a paso lo
que se debe realizar (Portal 1ddeo). Para llevar a cabo un adecuado seguimiento, control y
posterior ejecucion de los procedimientos es necesario que estén redactados en formatos
pre-establecidos, documentos que permitan observar cada una de las acciones que se van a
realizar en cada etapa del procedimiento; al ejecutar estos conjuntos de acciones, que

posteriormente se convertiran en actividades.

Es asi que se entiende como procedimiento a la secuencia l6gica de pasos que
permitirdn ejecutar una determinada tarea (Taccone, s.f.). Con lo que se puede argumentar
que para la presente investigacion consideraremos como procedimiento al conjunto de
procesos y factores de éxito que intervienen en las actividades y tareas diarias de los
colaboradores para poder determinar nuevos procedimientos que permitan darle al usuario
la capacidad de poder darle seguimiento a sus funciones en un menor tiempo y con un
mayor rendimiento, para esto sera muy importante conocer las opiniones de estos en su
labor diaria y, paralelamente, permitira a los gerentes y a la direccion monitorear y evaluar

su desempefio.

Sobre los Procesos.

Los procesos permiten entender en lineas generales todas las tareas realizadas en
una organizaciéon (Bravo, 2011). Se entiende que todo proceso lleva inmersos
procedimientos que deben responder a las actividades que realiza la organizacion
tomando en cuenta que esto ayuda a tener una vision panoramica del accionar de

los colaboradores para obtener nuevos resultados.
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Con los resultados obtenidos se podré orientar hacia la informacion que sea
solicitada tanto como si fuera para la oficina de gerencia o la de administracién o
bien hacia un proceso especifico que sea necesario analizar dependiendo de la
necesidad a la que apunte el estudio (Rockart, 1980). De este modo, se podré dar
cumplimiento de los procesos que la organizacion tenga establecida, aportando
con un resultado oportuno y personalizado en cada una de las actividades y tareas

de los colaboradores en la organizacion.

Sobre los Resultados.

Habla de resultados puede parecer algo ambiguo y subjetivo ya que esta ligado,
necesariamente, a un determinado escenario. Los resultados se obtienen mediante
la ejecucion de un proceso que ha sido establecido con un determinado proposito.
El resultado es la secuela o derivacion de una situacion definida o bien es la
consecuencia de un proceso. Este concepto se puede emplear en diferentes
escenarios dependiendo el contenido del mismo (Definicion.de, 2008). Sin
embargo, enfocar este concepto al desempefio laboral supone establecer una idea
clara del miso ya que sin esto una interpretacion puede tornarse complicada ya
que sera necesaria la concertacion de diferentes elementos para establecer un solo
concepto final. Un resultado vendria a ser considerado como el célculo que nos
permite medir ciertos aspectos que bien pueden ser objetivos, necesitan estar
fundamentados en valores que se puedan contar para poder tener una idea bien
definida de como funciona algln proceso y, de igual manera, el esfuerzo que se

requiera para que pueda ser evaluado (Chiavenato, 2000).
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Respecto a las Funciones

Una organizacion de tipo funcional es la més usada debido a su caracter practico donde se
agrupan las funciones conforme a las tareas basicas que se realizan en las diferentes areas
de trabajo (Munch, 2007). Esto permite entender la importancia de tener bien definidas las
funciones por cada area en la organizacion. También ayudara a identificar y recolectar con
mayor facilidad la informacion especifica en la organizacion pues al ser una organizacion
funcional todos sus elementos estan bien distribuidos y no se tendran que realizar procesos

de normalizacion durante la implementacion de la herramienta informatica.

Por otro lado, desde el punto de vista organizativo, existen tres tipos de funciones
diferentes: Genéricas, especificas y auxiliares. Cada una de ellas responde a un tipo de
necesidad; en el primer caso, las funciones genéricas estan presentes en todas las areas que
sean parte de la organizacion; en el segundo caso, las funciones especificas guardan
estrecha relacion con las actividades propias que realiza cada colaborador en su respectivo
puesto de trabajo; finalmente, las funciones auxiliares contribuyen a las que son especificas
haciendo que éstas puedan desarrollarse con normalidad (Diaz, 2006). Asi, se pueden
mencionar diferentes ejemplos para cada una de las funciones mencionadas. En el contexto
de la investigacion en curso se pueden identificar como funciones genéricas: marcar la
entrada y salida, respetar el horario de refrigerio, aplicar el reglamento interno; todos estos
ejemplos se aplican a cada colaborador indistintamente de su cargo o responsabilidad. Para
las funciones especificas, este estudio se enfocara en las funciones que se realizan en la

organizacion.
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Todas las funciones mencionadas entre muchas otras mas procuran proveer a la
organizacion de los recursos necesarios para que ésta realice una adecuada planificacion,
tomando en cuenta los pilares fundamentales de la mejora continua tanto en cantidad como
en calidad (Perez, 2012). Con esto se entiende que cuando una organizacion tiene bien
definidas sus funciones para cada uno de sus colaboradores, se percibira exponencialmente
una mejora en todos los &mbitos, esto solo es posible siempre que los colaboradores sean
conscientes y tengan claras cada una de sus funciones. Este estudio plantea estudiar dicho

elemento para poder determinar diferentes planes de mejora continua.

Ahondando un poco mas en los tipos de funciones; por funciones especificas se entiende
que son propias del trabajo asignado al colaborador contratado y que, a su vez, esté bien
diferenciada con las funciones de otros colaboradores. Las funciones alternativas pueden
realizarse indiscriminadamente, sin que exista un orden especifico. Existen también
funciones complementarias que tienen como finalidad perfeccionar a las funciones que ya
han sido delegadas (DT, 2003). Pues, de este modo se puede ampliar ain mas la
perspectiva enfocada en las funciones de los colaboradores. Tanto las funciones
alternativas como las complementarias tienen un estrecho parecido con las funciones

auxiliares mencionadas anteriormente.

En lineas generales, las funciones de los colaboradores en un trabajo forman parte
del conjunto de tareas rutinarias o actividades realizadas a cabo por una persona en cada
posicién (Kokemuller, s.f.). En este punto se determina el desglose de todos los conceptos

enfocados en las funciones que existan en una organizacion dando como resultado dos
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nuevos elementos tales como: las tareas y actividades. Estas seran explicadas a

continuacion.

Sobre las tareas.

Dentro de una organizacion, se les asigna a las personas diferentes tareas u oficios
que deben realizar. Las organizaciones contienen rangos o jerarquias y estas
tienen reglas y normas especificas, en grados diferentes, lo que define como debe
de ser el comportamiento de cada uno en la posicion a la que es asignado (Hall,
1983). Por ende, entender este concepto ayudara a comprender mejor cada uno de
las tareas que la organizacion en estudio tiene establecida en cada una de sus
areas. Esto permitird orientar mejor en la presente investigacion al desempefio

laboral enfocado en lo establecido por la organizacion

Es asi que las tareas laborales en conjunto determinan el desarrollo de
una técnica, el uso de diferentes tecnologias y la division del trabajo. Esto
comprende a las funciones del colaborador y el limite de sus competencias
(Alvarez, 2005). Se entiende pues, que al agrupar todas las tareas determinadas de
cada colaborador de la organizacion, se podran obtener un conjunto de actividades

bien definidas.

Sobre las actividades.

Para poder clasificar y delimitar las actividades es necesario realizar una divisién

del trabajo, con el objetivo de establecerlas entre los diferentes tipos de funciones
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con la mayor precision, eficiencia y el menor esfuerzo (Much, 2007). Con esto, se
puede proceder con una adecuada gestion de las funciones que los colaboradores
realicen. Es importante notar que la actividad, en el sentido amplio de la palaba,
expresa todo el dinamismo de los seres humanos, siendo el trabajo parte del todo
y que termina perfilindose en los diferentes contextos en los que sea expuesta
(Neffa, Panigo, Perez y Persia, 2014). Asi, se puede argumentar que el concepto
de actividad no estd directa e inquebrantablemente ligado al trabajo en una
organizacion pues tomard diferentes sentidos donde sean realizadas (p.ej.
actividades culturales, educativas, deportivas, politicas, domésticas, etc.). Sin
embargo, cabe aclarar que en el sentido estricto de la organizacion, sera parte del

conjunto de tareas que realice cada individuo.

Respecto a los Criterios de evaluacién

Todo proceso de evaluacion responde a la complejidad del objeto en estudio, por lo que es
necesario considerar tanto los aspectos cualitativos como cuantitativos practicos y no
solamente especulativos. La finalidad de una evaluacion es la de mejorar a través de la
comprension del objeto (Barrdn, 2005). Es necesario entender que para conseguir buenos
resultados se requiere de buenas evaluaciones, pero esto dependera del objeto al cual se le
va a evaluar. En esta investigacion vamos a considerar como objeto de estudio a los

colaboradores de una organizacion

Respecto a los criterios de evaluacion, cuando se habla de competencias, dos de las
capacidades fundamentales son la creatividad y el cambio. Necesidades vitales que
impliqguen un cambio de rol en todas las areas de la organizacion (Lozano, 2007).

Completando la idea se entiende que el potencial humano requiere de diversos elementos
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que le permitan ser mas competitivo y que involucren no solo a la primera linea (p.ej.
colaborador, supervisor, jefe inmediato) sino a todo el personal incluso a los gerentes y
directores, con todo esto se podria contribuir en mayor o menor medida (dependiendo del
volumen del personal involucradas) a obtener resultados muy positivos. Una meta efectiva,
se enfoca principalmente en los resultados en vez de las actividades. Identificando el lugar
al que se espera llegar en contraste con el lugar en el que se encuentre. Brindando
informacion importante para alcanzar la posicion ideal y definir cuando se halla alcanzado.
Unificando esfuerzos y trabajo en equipo. Otorgando un significado con propdsito ante

todo lo que se realice (Covey, 2003).

El optar por una organizacién competente no solo dependerd de que tan bien
estructurados tengan sus procesos o indicadores. Mientras no incluyan al potencial humano
como pieza clave para el crecimiento, dificilmente se podra cumplir con ese objetivo. Es
necesario enfocarse en los colaboradores quienes son el principal recurso que da vida a las
organizaciones inteligentes. Es recomendable aprender a evaluar las situaciones que se
vayan presentando asi como las cualidades y debilidades del personal que esta laborando,
identificando ambas partes (positiva y negativa) en cada decisién u accion que el gerente
tome procurando cuestionar sus propias ideas y conceptos para llegar a descubrir nuevas
cosas (Lozano, 2007). Con base en esto, se establece la importancia de la participacion
activa no solo de los colaboradores sino también de los directores y gerentes pues el
desempefio laboral en conjunto definird el estado en el que estd actualmente la
organizacion sea un escenario positivo o negativo, la idea es que todos en conjunto

interactGen entre si para un bien comun teniendo claras las competencias de cada uno de
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los involucrados. Asi, y solo asi, se conseguira establecer un buen uso de los recursos para

implementar la herramienta informética propuesta en la presente investigacion.

Para establecer una estrategia de evaluacion es necesario seleccionar una variedad
de instrumentos considerando diferentes elementos, entre esos, la congruencia con los
aprendizajes esperados definidos en la planificacion y el uso pertinente que seré aplicado
(SEP, 2012). Es importante considerar que para establecer los diferentes criterios de
evaluacion se debe de elegir un instrumento adecuado que permita obtener el resultado

adecuado para responder al problema planteado en la presente investigacion.

Sobre los Informes.

Los informes son instrumentos précticos que se aplican en diferentes &mbitos
dependiendo del tipo de informacidn que estos transmitan, su concepto se limita a
rendir cuentas de forma ordenada, dando detalles en referencia a alguna accion o
tarea realizada. Estos, son comunes en procesos financieros ya que transportan
una informacién precisa y acertada del control de los elementos que hacen que un
negocio sea exitoso (Conceptodefinicion.de, 2011). Tomando como referencia
esta idea, es importante considerar este concepto pues serd mencionado por la
presente investigacion asi como también sera necesario para complementar el

propdsito de la propuesta.

Un informe, aporta datos que permiten un adecuado entendimiento de algln tema
en especifico, ofreciendo una disquisicién ldgica y coherente en referencia a los
métodos utilizados y sugeridos o formulando una adecuada solucién a un

determinado problema (partes.com, s.f.). Para el presente estudio, éste concepto
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sera de mucho valor ya que sera aplicado cuando se pretenda sintetizar una idea
de forma mas detallada. Incluso, el estudio en si que se presenta en este

documento puede ser considerado también como un informe.

Sobre las Competencias.

Al hablar de competencia humana en general, se hace referencia al dominio de
conceptos, destrezas y actitudes con lo que se consigue identificar a una persona
competente; que sabe lo que hace, por qué lo hace y como es que actla frente a
eso (Rodriguez, 2007). Entendiendo este concepto, se puede deducir que una
persona competente reflejara a un colaborador preparado para cualquier tipo de
situacion. Esto, de buenas a primeras, no es del todo cierto pues dentro de las
organizaciones siempre se perfila a la mejora continua. Sin embargo, esta
investigacion permitira identificar que tan bien capacitados estan los

colaboradores de la organizacion en estudio.

Una vez que las competencias hayan sido identificadas y normalizadas,
incluyendo por cierto los criterios de evaluacion, se puede proceder a determinar
las condiciones para determinar si posee 0 no dichas competencias (Irigoin y
Vargas, 2002). Con esto, se conseguira obtener una lista con las competencias
detectadas después del estudio y los respectivos andlisis para determinar qué tan

eficiente puede ser la implementacion de las herramientas informaticas online.
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Las Herramientas informaticas

Con el pasar de los afios, ha acontecido un mayor acercamiento entre los conocimientos de
analisis y los usuarios. Respecto a los usuarios, hace unos afios no todos tenian un
entendimiento del uso y manejo de computadoras; hoy, con las diferentes herramientas que
aportan soluciones inmediatas, es necesario conocer el valor de los sistemas
computarizados. Este acercamiento permite que se pueda entender mas que antes, esto
facilitara la intervencion de los usuarios en el andlisis de los sistemas computarizados
(Céceres, 2014). La tendencia a lo tecnoldgico es cada vez mas popular. Antes, con la
llegada de las computadoras muchas actividades fueron automatizandose; luego, con la
Ilegada de internet las soluciones inmediatas fueron en aumento dandole un valor agregado
a las nuevas herramientas que ha ido ofreciendo el mercado online; ahora, con la
popularizacion de los equipos portéatiles (laptops, teléfonos moviles, tabletas). Es asi que la
implementacién de una herramienta informatica que funcione solo con una computadora y
el acceso a internet es indiscutible pues permitird optimizar, mucho mas, el desempefio

laboral de los trabajadores de cualquier organizacion.

Todo sistema informéatico emplea como materia prima a los datos que se
almacenan, procesan y transforman para dar como resultado final nueva informacion, esta
es suministrada a los diferentes usuarios del sistema, incluyendo los procesos de
retroalimentacion, donde se da el valor a la informacion obtenida para obtener, al finalizar
todo ello, un resultado esperado (Hernandez, 2003). Esto permite reforzar la idea de
implementar una herramienta informética ya que, tras de su implementacion, se tendra

acceso a una buena cantidad de informacién depurada, analizada y personalizada a fin de
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que tanto la direccion como las gerencias tengan resultados precisos para darle apoyo a la

toma de decisiones.

Los sistemas de informacion en una organizacion deben ser discriminatorios y
selectivos, pues deben concentrarse en los factores de éxito. La mayoria de las
organizaciones disponen de tres a seis factores que determinan el éxito; estas, deben ser
desempefiadas cuidadosamente bien para que la organizacion llegue a posicionarse
adecuadamente en el mercado en que lleve a cabo sus operaciones (Ronald, 1961). De este
modo, serd oportuno establecer diferentes mecanismos que permitan definir, aterrizar los
diferentes elementos del estudio para asi poder implementar adecuadamente la herramienta

tecnoldgica para obtener los resultados esperados en la organizacion.

El desarrollo de herramientas informaticas permite revertir las actividades que
usualmente son realizadas en cualquier labor de forma que, por sus caracteristicas
especiales, ayudan a obtener una mayor rentabilidad didactica al implantarse en cualquier
proceso (Zamora, Mazon, Sagastabeitia y Fernandez, 2001). En este contexto, se puede
argumentar que gracias al uso adecuado de herramientas informaticas contribuye para la
mejora de procesos en un menor tiempo y con menor esfuerzo. Gracias a esto, se consigue
obtener resultados de facil entendimiento y comprension para un mejor analisis de la

informacidn que permita dar soporte a futuros procesos de mejora a todo nivel.

El uso de tecnologias en contextos formativos mejora el aprendizaje, poniendo en un
ambiente adecuado y propicio el enfoque profesional. Los contextos de instruccion y

aplicacion de las competencias obtenidas permiten elegir cuales de las competencias y
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herramientas deberén de ser ensefiadas y practicadas (Samson, 2013). Con esto, se puede
afirmar que las herramientas informéaticas no solo dependeran de un buen desarrollo o
implementacidn, sino que es importante considerar la formacion constante en tecnologia de
los colaboradores que, finalmente, haran uso de estas herramientas. Enfocarse en la
evaluacion de su desempefio para mejorar sus competencias contribuird con el adecuado

desarrollo de buenas practicas para obtener mejores resultados.

Respecto al Hardware

Un hardware comprende todos los dispositivos fisicos con los que se construye una
computadora, esto incluye elementos mecanicos, electronicos y eléctricos (Grupo Educare,
s.f.). Con esto, se incluyen todos los elementos que intervendran y seran utilizados para
llevar a cabo la investigacion. Para efectos unos mayores entendimientos existen otros

conceptos que permiten aterrizar la idea de Hardware.

Se le denomina Hardware de computadores al conjunto de circuitos electronicos,
visualizadores, medios de almacenamiento y &ptico entre otros (Vazquez, 2012). Es
importante contar con todos estos recursos para poder realizar un adecuado estudio pues la
forma mas practica de procesar los datos vendra a ser por medio de diferentes equipos que,
en conjunto vendrian a ser los sistemas de cémputo. Al respecto, todos los sistemas de
computo estan constituidos por una unidad que procese la informacion por medio de
ingresos manuales y por una unidad que permita visualizar los resultados obtenidos (Wolf,

Ruiz, Bergero y Meza, 2015).
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En este estudio, se utilizaran diferentes sistemas de computo que, como ya fueron
explicados, ayudaran al ingreso de la informacion (p.ej. teclado, mouse) como a la
visualizacion de los mismos (p.ej. monitor, impresora). Es importante entender que con
hardware se refiere a todos los componentes fisicos de un sistema de computo que incluya
un dispositivo de entrada, uno de procesamiento, uno de almacenamiento y uno de salida
(Biblioteca EPM, s.f.). Por lo tanto, definiendo cada uno de los componentes explicados
linea arriba tendremos a un teclado para ingreso de textos y teclado numérico para los
datos que vendrian a ser los dispositivos de entrada; las PC’s como dispositivos de
procesamiento de la informacion; como almacenamiento se usaran un disco externo o una
memoria USB para guardar los avances y respaldar los datos obtenidos; y cualquier
impresora que permita imprimir toda la documentacion generada como dispositivo de

salida.

Sobre los equipos de computo.

Un equipo de cdmputo hace referencia a todos los mecanismos adjuntos a él, esto
puede incluir a las PC’s o computadoras personales, a los servidores, dispositivos
de almacenaje, de visualizacion, corriente eléctrica, e incluso todo lo referente a
cableado estructurado a nivel de internet (ACE, s.f.). Vendria a ser todo el bagaje
informético con el que se procedera a utilizar la herramienta propuesta en este
estudio. Dicho de forma simple, un equipo de cOémputo estd formado por
elementos de entrada, procesamiento y salida (UCLA, s.f.). Esto permitira realizar

todos los trabajos pertinentes a lo largo de toda la investigacion.
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Respecto al Software

Un Software es un conjunto de instrucciones o programas que cumplen con una secuencia
de dérdenes dados por el computador (Grupo Educare, s.f.). Eso permite tener una idea clara
de este elemento pues sera necesario para comprender como es que funciona la
herramienta informética. Existen otros conceptos que ayudaran a tener una idea mas clara

al respecto.

Es considerado también como un conjunto de instrucciones que conducen al
hardware. A su vez, es entendido como un conjunto de instrucciones que realizan una tarea
especifica, a esto se le llama Programa (Vazquez, 2012). En este punto, es importante
entender que todo hardware requiere de un software para poder funcionar. De forma
similar, todo software se desarrolla gracias a la operatividad de un hardware. También
puede ser considerado como un conjunto de programas, documentos, procedimientos y
rutinas relacionados con la operatividad de un sistema de computo (Cerdn, 2014). Asi, se
puede argumentar que la interaccién en conjunto de programas procedimientos son las que
permiten la funcionalidad del software en un sistema donde cada elemento interactGa entre
si con el otro para cumplir determinadas tareas. También se puede definir que al hablar de
software se refiere a programas en si que son utilizados en una computadora para poder
manejar la informacion (Biblioteca EPM, s.f.). Lo que refiere a que si bien, un software es
un conjunto de programas también lo es el programa en si pero esta diferenciacion sera

explicada mas adelante.

Entonces, se puede decir que el software es un conjunto detallad de instrucciones que
controlan la operatividad de un sistema de cémputo. Sin un software, el hardware no

podria ejecutar sus tareas (UCLA, s.f.). Para cerrar este concepto, vale destacar que la
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programacion, disefio y desarrollo de software contribuye enormemente a las actividades y
tareas cotidianas en una organizacién. Por consiguiente, siempre es recomendable el uso de
herramientas de software (0 herramientas informaticas) para poder manipular y obtener

informacion.

Sobre los programas.

Puede argumentarse como la representacion de algun software basado en un
lenguaje de programacion en especial (UNAL, 2013). Lo que se entiende como
necesario para poder hacer uso de cualquier herramienta informatica. Es
importante argumentar que existen muchos lenguajes de programaciéon que
desarrollan programas adaptados a las necesidades de la organizacion. Es
importante mencionar el rol de los especialistas en computacion que entienden las
caracteristicas y el funcionamiento de una computadora. Estos tienen la capacidad
de brindar soluciones mediante una serie de pasos necesarios que, posteriormente,
son llevados a un sistema de computo para ser desarrollado como Programa
(Vasconcelos, 2000). La contribucion de este colaborador es necesaria en el
desarrollo de la investigacion, por lo que sera considerado el elemento que regule

todo el estudio en cuestion.

Sobre los aplicativo.

Al hablar de aplicativos, se pone en argumento que el software de aplicacion que,
principalmente, interactda con los usuarios finales (UCLA, s.f.). Es importante
establecer la diferencia entre un programa y un aplicativo. Por lo general, los

programas de coOmputo estan disefiados para realizar tareas complejas mientras
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que los aplicativos estan destinados a dar soluciones rapidas y por lo general

funcionan en equipos mdviles (p.ej. smartphones, tablets, etc.)

Una aplicacion es un software elaborado para realizar tareas especificas
con el computador y, por ende, no puede construir otro software (UNAL, 2013).
Es decir que su rendimiento se ve condicionado a la actividad para la que fue
desarrollado, como el caso de una calculadora virtual que permite hacer célculos

matematicos y nada mas.

Respecto al Internet

Hablar de internet, refiere a una red global a la que se puede acceder desde cualquier lugar
siempre y cuando cuente con la tecnologia necesaria (ACE, s.f.). Este concepto refiere a un
poderoso elemento con el que se permiten realizar muchas cosas al dia de hoy. Casi todo lo
relacionado con software estd intrinsecamente ligado a Internet. A continuacién, se

exponen algunos otros conceptos al respecto.

El internet viene a ser como una red internacional que permite interconectarse
descentralizada-mente a muchas computadoras usando un protocolo de comunicacion
denominado TCP/IP (Arranz, 2007). Se entiende por esto que todos los sistemas de
computo usan un solo lenguaje para comunicarse entre si a través de internet. Inicialmente
fue creada para mantener una comunicacion entre cientificos, lo cual ahora esto paso a ser
secundario. En la actualidad nos encontramos con una masa gigantesca y muy dinamica

que no seria de uso exclusivo para algunos (Dreyfus, 2003). Con el pasar de los afios, este
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concepto a trascendido a tal punto de que cada vez se hace méas necesario para la rutina
diaria y méas adn con la penetracion de las redes sociales que han infestado al mundo

dejando de lado las barreras geograficas.

Se puede decir que Internet es como una gran red integrada por miles de redes y
computadores que estan interconectados entre si por todo el mundo mediante cables que
van de continente en continente hasta sefiales de telecomunicacion inaldmbrica e incluso
hasta satelital lo que permite facilmente la transferencia de datos (Zamora, 2014). Es asi
que para efectos de la presente investigacion se hard uso de este elemento accediendo a una

pagina web que permitira el acceso a la herramienta informatica en cuestion.

Internet, desde un punto de vista mas distante, es parte de un fenémeno
sociocultural importante que va creciente, permitiendo entender de una nueva manera las
comunicaciones que van transformando el mundo, esto gracias a millones de personas que
acceden a diario a la mayor fuente de informacién desde la comodidad de su casa u oficio
(UNNE, s.f.). Sin duda, el avance de las comunicaciones ha trascendido considerablemente
en los ultimos afios por lo que cada dia miles de empresas estan implementando soluciones
informaticas tan solo con el acceso a internet. La presente investigacion pretende sumarse a

esta tendencia que va en aumento.
Sobre los buscadores.

Respecto a este punto, los buscadores o también Ilamados motores de busqueda,
son un recurso informatico que permite ubicar todo tipo de informacién en
cualquier equipo conectado a la red. Para esto, se usan una serie de palabras clave

que dan como resultado una ordenada lista dependiendo del volumen de
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informacion a buscar (Telmex, 2012). En este sentido, se puede conceptualizar
que los motores de busqueda permitan localizar la mayor cantidad de informacion
posible para realizar diferentes estudios. Es importante argumentar que toda
basqueda cuenta con una direccién (tan igual como si fuera una direccion de
alguna oficina). Una direccidn de internet es uno de los recursos mas usados por
los buscadores. La direccion de internet, por lo general, empieza con un nombre
de protocolo seguido del nombre de la organizacion (Hellhacker, s.f.). Entonces,
los buscadores requieren de dos elementos importantes para su funcionamiento:
una conexion a internet y una direccion de internet. Cualquier usuario que
disponga de estos dos elementos podré dar con lo que busque en el menor tiempo

posible.

Sobre el ancho de banda.

Otro elemento importante es el ancho de banda que, en comunicaciones analogas
determina una frecuencia méas alta y una méas baja dentro de un intervalo
especifico (Hellhacker, s.f.). Es importante anotar que el ancho de banda no esta
ligado necesariamente al internet o a una direccion de internet. Pues éste vendria a
ser considerado como el canal que permite la conexién, transferencia y

carga/descarga de cualquier contenido que exista en internet.

Otra forma de entender el ancho de banda vendria a ser representada por la
velocidad de un canal de transmision. Sin embargo, esta mas relacionado con la
cantidad de informacion que se pueda transferir (Cortes, 2011). Dicho de forma
simple, el ancho de banda incluye cierto nivel de velocidad dependiendo desde

donde y hacia donde viaje la informacion. Por lo general, éste elemento se ve
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influenciado tanto por el proveedor del servicio de internet como la cobertura de

llegada de la sefal de internet.

Sobre la red.

Finalmente, el término en cuestion depende de varios aspectos para un adecuado
funcionamiento, por lo que sera necesaria una clasificacion adecuada para conocer
cada tipo de red (Hellhacker, s.f.). La red, por lo general, es una forma de explicar
la interconexidn que se establece en cada punto partiendo desde lo méas grande
(p.ej. redes interoceéanicas que viajan entre continentes) hasta lo méas pequefio (p.
ej. Cableado estructurado de una casa). Existen varios tipos de redes, pero el

presente estudio no pretende ahondar en mas detalles.

En sintesis, las redes a nivel de computadoras (conectadas entre si por medio de
cables fisicos) permiten a dos o0 mas equipos de cOmputo establecer una
comunicacion y compartir informacién (ACE, s.f.). Con esto, se entiende que el
presente estudio utilizara la red local de la organizacion para poder acceder a la
herramienta informéatica que se encuentra disponible en internet. La ventaja de
este estudio es que no se realizara ningin gasto extra por hacer uso de esta

herramienta pues forma parte del software libre disponible a nivel internacional.



CAPITULO III

METODO
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3. Método

3.1. Sintagma

Un sintagma es un modelo de relacion que agrupa varios sucesos en un todo, dandole un
solo sentido, en el cual cada uno del suceso adquiere un valor que esta relacionado con los
demas sucesos del todo (Hurtado, 2000). En este sentido, se entiende que el sintagma
vendria a ser el conjunto de muchos conceptos que guarden relacién entre ellos dando

como resultado un solo entendimiento.

N

Concepto 3

Concepto 2

Figura 1. Representacion de un sintagma holistico. Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 1, se puede observar como diferentes circulos convergen en un area
en la que intersectan todos ellos la cual vendria a ser la idea. Asi, por medio del
entendimiento de todos los conceptos relacionados por valores diferentes, estos construyen

una idea principal. Con este ejemplo, el presente estudio permitird obtener una
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comprension adecuada, obteniendo asi un resultado holistico que incluira todos los

conceptos estudiados de una forma homogénea para su adecuada interpretacion.

3.2. Enfoque

Por medio del enfoque mixto se permitira tener un mayor alcance en cuanto a resultados se
trata ya que contempla los dos tipos de enfoque (cuantitativo y cualitativo) obteniendo asi
un resultado mas integro considerando la idea principal del objetivo de la propuesta. Las
investigaciones originalmente surgen de ideas, sin importar el paradigma o el enfoque
planteado. Para empezar una investigacion es necesaria una idea, estas conforman el
primer acercamiento desde una perspectiva cuantitativa a una cualitativa o a la realidad en
el contexto de realidad intersubjetiva (Hernandez, 2010). Asi se entiende que el enfoque
utilizado en la metodologia siguiente sera del tipo Mixta porque agruparan tanto resultados
cualitativos como cuantitativos y estos seran interpretados en simultaneo y de manera

concisa para determinar las alternativas de solucién a la presente propuesta.

3.3. Tipo, nivel y método

3.3.1. Tipo

El tipo de investigacion sera proyectiva pues se pretende elaborar una propuesta utilizando
la metodologia de ingenieria de sistemas. Su finalidad es la de crear o elaborar propuestas
orientadas a resolver determinadas situaciones. Para Hurtado (2000) diversos proyectos,
entre ellos el de elaboracion de programas informaticos son ejemplos de este tipo de

investigacion en el desarrollo tecnolégico.
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3.3.2. Nivel

La presente investigacion sera del nivel comprensiva pues se observard y analizara la
categoria desempefio laboral que estara alineada con la propuesta. Con esto se espera poder
diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral, asi como también las principales
funciones y procedimientos de todas las areas de una ONG. El nivel comprensivo estudia
el evento en relacion con otros eventos dentro del todo, entendiéndolo como objeto de
estudio. Se hace énfasis en las relaciones de causalidad generalmente, aunque no
exclusivamente. Entre sus objetivos estan los de explicar, predecir y proponer (Hurtado,

2000).

3.3.3. Método

La presente investigacion usara un método no-experimental. Este método es aplicado a un
grupo de sujetos para realizar la medicién de la variable dependiente, mas los tratamientos
de la variable independiente no son manipulados o controlado por el investigador (Tam, J.,
Vera, G. y Oliveros, R., 2008). En este contexto ambas variables seran consideradas como
categorias las cuales seran dos: la categoria problema y la categoria solucion. Ambas
contaran con sus respectivas subcategorias e indicadores que han sido conceptualizados en
el capitulo 2 para un mayor entendimiento de las mismas a fin de poder realizar un

adecuado analisis que sera desarrollado en el capitulo 5.

En cuanto a la categoria problema (CAl) se tendra al desempefio laboral y
respecto a la categoria solucion (CA2) se tendrd a las herramientas informaticas que

estaran contempladas dentro del contexto en estudio.
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3.4. Categorias y subcategorias

La presente investigacion estara dividida en dos categorias: la categoria problema y la
categoria solucion. Ambas contardn con sus respectivas subcategorias e indicadores que
han sido conceptualizados en el capitulo anterior para un mayor entendimiento de las

mismas a fin de poder realizar un adecuado analisis en el capitulo 5.

En cuanto a la categoria problema (CA1) se tendra al desempefio laboral y
respecto a la categoria solucion (CA2) se tendrd a las herramientas informéticas que

estaran contempladas dentro del contexto en estudio.

Tabla 1.

Matriz de las subcategorias e indicadores del Desempefio laboral (CA1)

Sub Categoria Indicadores

SC1-IN1: Procesos
SC1-IN2: Resultados

SC1: Procedimientos

SC2-IN1: Tareas
SC2-IN2: Actividades

SC2: Funciones

SC3-IN1: Informes
SC3-IN2: competencia

SC3: Criterios de evaluacién

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 1 se presentan tres subcategorias que guardan relacion con la categoria
CAl. Cada subcategoria presenta dos indicadores. Para la subcategoria SC1 se

consideraran los indicadores SC1-IN1 y SC1-IN2. Para la subcategoria SC2 se
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consideraran los indicadores SC2-IN1 y SC2-IN2. Finalmente, para la subcategoria SC3

seran considerados los indicadores SC3-IN1 y SC3-IN2.

Tabla 2.

Matriz de las subcategorias e indicadores de las Herramienta informaticas (CA2)

Sub Categoria Indicadores

SC4: Hardware SC4-IN1: Equipos de computo

SC5-IN1: Programas
SC5-IN2: Aplicativos

SC5: Software

SC6-IN1: Buscadores
SC6: Internet SC6-IN2: Ancho de banda
SC6-IN3: Red

Fuente: Elaboracion propia

De igual modo en la tabla 2 se presentan tres subcategorias que guardan relacién
con la categoria CA2. Para la subcategoria SC4 se tiene el indicador SC4-IN1. Para la
subcategoria SC5 se tienen los indicadores SC5-IN1 y SC5-IN2. Finalmente, para la

subcategoria SC6 se consideran los indicadores SC6-IN1, SC6-IN2 y SC6-IN3.

3.5. Poblacién, muestra y unidades informantes

3.5.1. Poblacién

La poblacion es un conjunto de necesidades que agrupa un subconjunto de elementos que

vendria a ser la muestra (Behar, 2008). Para la presente investigacion se considera el total
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de 30 personas como poblacion para realizar el estudio cualitativo y 3 colaboradores para

el estudio cuantitativo, siendo todos ellos trabajadores entre uno y tres afios a méas de

antigiiedad que laboran en la ONG en estudio.

Tabla 3.

Poblacién total de la ONG en estudio.

) Gerentes, Especialistas
Area coordinadores y y Colaboradores Total
Jefes supervisores
Direccion 1 2 3
Administracién y Finanzas 2 1 5 8
Oficina Nacional de 1 6 1 8
Programas
Cluster Lima 2 2 27 32
Cluster Huancavelica 2 25 30
Total 8 15 58 81

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3 se puede observar que la ONG cuenta con una poblacién total de 81

personas de las cuales 8 cumplen cargos de gerencia, coordinacion o jefatura, 15 realizan

funciones como especialistas o supervisores y 58 son colaboradores en planilla que apoyan

a las diferentes areas en la organizacion, cada uno cumpliendo con sus tareas y actividades

respectivamente.
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3.5.2. Muestra

La muestra es la seleccién al azar de un pequefio grupo del total de individuos de una
poblacion (Behar, 2008). En esta investigacion se optard por seleccionar como muestra
aleatoria a 30 personas que seran seleccionadas de forma aleatoria entre los especialistas,
supervisores y colaboradores ya que todos ellos son evaluados y liderados por los gerentes,
coordinadores o jefes, considerando segmentar la poblacién total a una parcial (evaluacion
de 180°) tomando en cuenta que todos los seleccionados cumplen con funciones asignadas

por sus superiores en la linea organizacional.

Tabla 4.

Muestra aleatoria de la ONG en estudio.

Especialistas y

. Colaboradores Muestra aleatoria
supervisores
Poblacion parcial 15 58
Proceso de seleccion 5 25 30

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 4, se tomaran 5 personas entre los especialistas y supervisores y 25
personas entre todos los colaboradores aplicando asi el instrumento de medicién

cuantitativa a 30 personas por medio de una encuesta.
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3.5.3. Unidad informante

Los informantes clave son las personas que guardan relaciéon directa con el campo de
investigacion permitiendo asi acceder a una fuente importante de informacion que, a su
vez, permita estudiar nuevos escenarios (Robledo, 2009). Seran consideradas como fuente
indispensable para aplicar el instrumento cuantitativo a 3 personas que laboran en las

diferentes areas para tener una vision mas completa del contexto de estudio.

Tabla 5.

Seleccidn de informantes clave en la ONG en estudio.

Area Seleccion de informantes
Administracién y Finanzas 1
Oficina Nacional de Programas 2

Total de entrevistados 3

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 5 se observa la seleccion de informantes clave para el estudio para
aplicar la guia de entrevista. En el area de Administracion y Finanzas se entrevistara a la
asistente administrativa, en el area de Programas se entrevistara al especialista de
monitoreo y evaluacion y en el area de Patrocinio (perteneciente a la Oficina Nacional de

Programas) se entrevistara a la asistente nacional de relaciones de patrocinio.
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De este modo se podrd obtener la informacion necesaria desde un enfoque mas
administrativo ya que los seleccionados cumplen con funciones de recopilacion de

documentacidn, informes, estadisticas y tienen una vision mas clara a nivel de resultados.

3.6. Técnica e instrumentos para la recopilacion de datos

3.6.1. Del estudio cuantitativo
Técnica cuantitativa

La técnica para realizar el estudio cuantitativo sera la encuesta ya que, en esencia, es una
herramienta que dispondra de varias preguntas que permitirdn obtener la informacion
deseada. Basicamente, la encuesta es una herramienta que se fundamenta en un conjunto
de preguntas elaboradas con el fin de obtener informacion (Bernal, 2010). Con ello se

procedera con la elaboracion del instrumento explicado a continuacion.

Instrumento cuantitativo

En cuanto al instrumento cuantitativo se utilizara la escala Likert que permitira determinar
el nivel de desempefio de los colaboradores de la ONG. Los test de escalas vienen a ser
procedimientos especificos estructurados que permiten construir las respuestas a los
diversos items que al final entregan un resultado total (Behar, 2008). Esto sera util para

aplicar la encuesta elaborada para este estudio que se puede consultar en el anexo 2.
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Juicio de expertos

Para la validacion del instrumento cuantitativo se solicito la revision de tres expertos en el
problema (ver anexo 6) para que pueda ser validado segun sus criterios y, de ese modo,
proceder con la ejecucion de la encuesta utilizada para este caso. A continuacion, se

presenta informacion adicional a este punto.

Tabla 6.

Validacion de expertos del instrumento cuantitativo: Cuestionario para medir el

desempefio laboral en los colaboradores en una ONG

Nro. Nombre del experto Cargo/ocupacion Grado Criterio
1 Gomez Rivera, Davis Admin. de redes y sistemas Doctor Aplicable
2 Saavedra Jimenez, Roy Docente Magister Aplicable
3 Gamonal Garay, Noemi Directora Nacional Licenciado Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbcah permite deducir el grado de confiabilidad de un instrumento
de medicion antes de poder ser aplicado, con esta validacion se puede afirmar que
el resultado obtenido sera fiable (Universidad de Valencia, s.f.). Segun la revista
Publicando (2015), al obtener un resultado entre 0.70 y 0.90 hacer referencia a
una adecuada consistencia para una escala unidimensional (para este estudio, la

escala Likert)
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Para este estudio se aplico el alfa de Cronbach en una prueba piloto de 15 colaboradores
de un contexto similar en cuyo caso el resultado esta en la tabla 7 donde se observa una
puntuacion de 0,727 muy préxima a 1. Considerando esto, y lo descrito en el parrafo
anterior se afirma que los resultados obtenidos tras de la aplicacion del instrumento de

medida cuantitativo (Escala Likert en la investigacion) seran fiables.

Tabla 7.

Confiabilidad del instrumento cuantitativo.

Alpha de Crombach Nro. De items

0,727 15

Fuente: Elaboracion propia

3.6.2. Del estudio cualitativo
Técnica cualitativa.

La técnica para realizar el estudio cualitativo sera la entrevista pues, tiene como objetivo el
de disponer de informacién de primera mano y permitird ahondar en mayor volumen de
informacion para el estudio. La entrevista tiene como objetivo el de disponer de
informacidn de primera mano, espontanea y abierta. Durante el transcurso de la misma, se
puede ahondar en el mayor volumen de informacion para el estudio (Bernal, 2010). Con

ello se procedera con la elaboracion del instrumento explicado a continuacion.
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Instrumento cualitativo

En cuanto al instrumento cualitativo se elaborara una guia de entrevistas para conocer la
opinion de los informantes sobre el desempefio laboral. Con esto, se espera contribuir
significativamente con la informacion obtenida y poder aceptar la propuesta de este
estudio. La entrevista, es una manera de interactuar socialmente y que a su vez busca
recolectar informacién. El investigador elabora diversas preguntas a las personas que
puedan aportar datos interesantes estableciendo asi un didlogo directo que da la posibilidad
de recolectar una buena cantidad de informacion (Behar, 2008). Esto serd util para aplicar

la encuesta elaborada para este estudio que se puede consultar en el anexo 3.

3.7. Procedimiento para recopilar datos

Para evaluar la percepcion del desempefio laboral en los colaboradores de la ONG en
estudio se recopilara informacidn tanto cuantitativa como cualitativa, en el primer caso se
usara el instrumento de medida de escalas Likert que sera previamente validado por tres
expertos antes de ser utilizada, en el segundo caso se utilizara una guia de entrevistas que
recopilara la informacion en base a la experiencia de los informantes que seré triangulada

en relacion a la categoria CAL.

3.8. Analisis de datos

3.8.1. A nivel cuantitativo

En esta fase, las actividades a realizar son esencialmente reflexivas y analiticas alrededor
de la pregunta de investigacion. El investigador efectla el analisis sintdgmico de las teorias

recopiladas en su estudio. Analizar el sintagma le permitira reconocer vacios,
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contradicciones, aportes y limitaciones de aquellas teorias que existen alrededor del tema
en estudio (Hurtado, 2000). De este modo, por medio del andlisis es que se llegara a una

adecuada conclusién.

Para el andlisis de datos se utilizardn (a nivel cuantitativo) las medidas de frecuencia y
porcentaje, asi como también el diagrama de Pareto (89/20) para poder contribuir a la toma

de decisiones.

3.8.2. A nivel cualitativo

La triangulacién es un proceso que se efectla cuando la recopilacion de la informacion ha
sido concluida. La forma préctica de realizar una triangulacion pasa por una serie de pasos,
siendo estos; seleccion de la informacidn, triangulacion individual, triangulacion grupal,
triangulacion con los datos obtenidos y; finalmente, triangulacién con el marco tedrico

(Cisterna, 2005).

Por medio de este procedimiento se podra integrar, comparar y evaluar toda la
informacidn recopilada mediante las técnicas e instrumentos de los estudios cualitativos y
cuantitativos para contrastarlo con la informacién alojada en el marco tedrico de la
presente investigacion. Con todo esto se obtendrd un adecuado resultado para poder

proceder con la discusién, las conclusiones y los aportes al final de la investigacion.
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4. Contexto de estudio

4.1. Descripcion de la empresa

La Asociacion Fundacion Contra el Hambre (En adelante FH Peru) es una institucion de
caracter privado; de motivacion cristiana y de cooperacion técnica internacional;
comprometida en el trabajo con los mas necesitados mediante programas integrales de auto
desarrollo comunitario. Asimismo; brinda ayuda humanitaria en casos de emergencia y/o
desastres naturales a nivel nacional. La Fundacién implementa proyectos en estrecha
coordinacion con las comunidades beneficiarias y las instituciones pablicas o privadas que

pueden contribuir a la solucién de la problematica de estas poblaciones.

En cuanto a la organizacion, FH Peru forma parte de un conjunto de oficinas
ubicadas en diferentes paises del mundo tanto en América como en Asia y Africa quienes
estan dirigidas por la oficina global ubicada en Phoenix, Arizona conocida internamente
como GSC. Para poder llevar un adecuado control de todas las oficinas, la GSC cuenta con
diferentes direcciones regionales que agrupan a un conjunto de oficinas de pais. Asi, se
sigue la linea siguiente: La direccién nacional (en este caso FH Perl) se rige por las
directivas de la direccion regional de Latino América y el Caribe (conocida internamente
como LAC) que a su vez reporta directamente a la oficina global o GSC. Asi, FH Per(
dispone de una direccion nacional que bajo su linea estan las gerencias de Administracion
& Finanzas y la gerencia Nacional de Programas, ambas cuentan con diferentes areas que
interactGan entre si y en conjunto con la Direccion para poder cumplir con los objetivos

institucionales en cada afio fiscal (ver figura 2).



Direccién Nacional
Coord.
Comunicaciones

I
Gerencia de A&F Gerencia Nacional de
Programas

Contabilidad

Informauo,n Y Oficinas de Clustres
Tecnologia

Oficina Nacional de

Relaciones de
Patrocinio

Administracion

Logistica

= Mantenimiento —
-

Figura 2. Organigrama de la Asociacion Fundacion Contra el Hambre. Fuente: Elaboracién propia.
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4.2.Marco legal de la empresa

Nombre de la institucion: ASOCIACION FUNDACION CONTRA EL HAMBRE
Representante legal: Gamonal Garay, Noemi Pamela

R.U.C.: 20108622050

Registro APCI: Resolucidn Directoral 048-2014/APCI-DOC

Pais de origen: Estados Unidos de Norteamérica

Afo de inicio de actividades: 1982
Sede local: Jr. Pachacutec 2030, JesUs Maria, Lima — Peru

Pagina web oficial: www.fh.org

4.3. Actividad econémica de la empresa

Esta organizacion corresponde al rubro de ONG’s (Organizaciones No Gubernamentales)
que tienen principalmente una iniciativa social y no siempre estan sujetas a impuestos
dentro del territorio peruano. En el caso de FH Per(, su principal fuente de ingresos se basa
en donaciones que pueden venir en algunos casos del fondo nacional (devolucion de
I.G.V.) o bien de fondos internacionales recolectados en EE.UU. (mediante los aportes de
la GSC) mediante la actividad constante de la oficina Global. No cuentan con un ingreso
fijo o constante en el plano econdmico y sus presupuestos estan determinados por los
requerimientos que se definen mes a mes conforme se va cumpliendo cada una de las

actividades programadas en las respectivas areas.
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4.4. Proyectos actuales

Dentro de las actividades que se planifican anualmente, uno de los mas importantes en
cuanto a proyectos es el plan de transformacion de las comunidades o CFCT (Child-
focused Community Transformation por sus siglas en ingles) que, como su nombre lo
indica, se enfoca en los nifios que son los més vulnerables. Este enfoque no solo se centra
en los nifios como nucleo ya que esto no significa que todas sus actividadesse desarrollen
en ellos. La mayoria de las actividades del CFCT se enfocan en las familias, la iglesia y los

lideres de la comunidad. Este plan pasa por las siguientes etapas:

1.  Reclutamiento de especialistas del sector.

2. Reuniones mensuales con los representantes (o facilitadores) de FH Peru.

3. Formacién de equipos sectoriales.

4.  Desarrollo de materiales adicionales del sector.

5. Desarrollo de metodologia de entrenamiento interpersonal no formal basado
en principios biblicos.

6.  Capacitacion sistémica del personal.

7. Desarrollo de fondos locales.

®©

Replicacion de CFCT.

Complementario a ésta estrategia, existen diferentes proyectos que reposan en las
diferentes secciones de la oficina Nacional de Programas que son dirigidas por los
especialistas en diferentes campos. Asi se tienen como proyectos complementarios los
siguientes: Liderazgo comunitario transformador; prevencion de la violencia familiar;
prevencion de la desnutricion crénica en nifios y nifias menores de 5 afos; desarrollo
econdémico familiar; educacion cristiana de nifios, nifias y adolescentes; alcanzando el

potencial educativo en la infancia. Y otros proyectos que se realizan conjuntamente.
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5. Trabajo de campo

5.1. Resultados cuantitativos
Desempefio laboral de los colaboradores en una ONG

Se procedio a recopilar la informacion obtenida con el uso de los instrumentos de medicion
escala Likert y Guia de entrevistas para en andlisis cuantitativo y cualitativo,
respectivamente. Una vez procesada la informacién necesaria se obtuvieron los siguientes
resultados descritos en este capitulo. A continuacién, se presentan todos los resultados

segun frecuencia y porcentaje de los items en cada subcategoria.

Tabla 8

Frecuencias y porcentajes de las preguntas 1 al 5 respecto a la sub categoria SC1.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
Item

f % f % f % f % f %

1. ¢Usted respeta cada uno de los
procesos que se le asignen asi 0 0.00% 0 0.00% 1 3.33% 14 46.67% 15 50.00%
sean demasiado complejos?

2. ¢Usted desarrolla alternativas
para poder optimizar algun

L - 0 0.00% 0 0.00% 2  6.6T% 18 60.00% 10 33.33%
procedimiento establecido por la
organizacion?
3. ¢Usted con su desempefio
laboral  logra alcanzar los o h000 o 000% 9 3000% 17 56.67% 4  13.33%

resultados que le  fueron
encomendados?

4. (Cada cuadnto tiempo su
supervisor o jefe inmediato 0 0.00% 2 6.67% 8 26.67% 14 46.67% 6 20.00%
evalla sus resultados obtenidos?

5. ¢Si usted contara con mejores
procedimientos podria generar 0 0.00% 0 0.00% 10 3333% 9 30.00% 11 36.67%
mejores resultados?
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En la tabla 8 se muestran las cinco primeras preguntas alineadas a la subcategoria SC1 que
pretende determinar la percepcion de los colaboradores en referencia a los indicadores:
SC1-IN1 y SC1-IN2, que vienen a ser acciones que en conjunto determinan las

operaciones que se establecen para lograr el mismo objetivo.

Andlisis de resultados en relacion al indicador SC1-IN1

Con las preguntas 1 y 2 de la tabla 8 se deseaba conocer que tanto los colaboradores
respetan los procesos que se le asignan sin importar la dificultad de estos y que tan
frecuente desarrollan alternativas que permitan optimizarlos, partiendo desde su propia

percepcion del desempefio laboral para alcanzar los resultados esperados.

50.00%

46.67%
50.00%

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

. 3.33%
‘005 0.00% g 0.00% yammmel

0.00%

1. ¢ Usted respeta cada uno de los procesos que se le asignen asi
sean demasiado complejos?

® Nunca ™ CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 1.
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En la figura 3 en relacion a la tabla 8 para la pregunta 1 se observa que hay una mayor
percepcion de la frecuencia en que los colaboradores respetan los procesos asignados. Se
obtuvo un 50.00% que siempre respetan estos procesos equivalentes a la mitad de los
encuestados, complementando a esta cifra un 46.67% que casi siempre los respeta, un

3.33% a veces y ninguno de los encuestados nunca o casi nunca los respeta.

60.00%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00%
6.67%

10.00% 0.00% i 0.00% 5

0.00%

2. ¢Usted desarrolla alternativas para poder optimizar algin
procedimiento establecido por la organizacion?

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 4. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 2.

En la figura 4 en relacién a la tabla 8 para la pregunta 2 se refleja que mas de la
mitad de encuestados (60.00%) desarrolla casi siempre alterativas para optimizar sus
procedimientos, siendo una menor parte (33.33%) los que siempre desarrollan alguna
alternativa lo que podria reflejar un interés tangible de los colaboradores que procura

mejorar sus procedimientos. Una menor parte (6.67%) a veces cumple esto.
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Anadlisis de resultados en relacion al indicador SC1-IN2

Con las preguntas 3, 4 y 5 de la tabla 8 se deseaba conocer que tan seguido los
colaboradores logran obtener buenos resultados en relacion a su desempefio laboral. Esto
permitird determinar si se requiera de algun ajuste en los procedimientos que la ONG tiene

establecidos.

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% ]
30.00%

20.00%

10.00%

0, 0,
0.00% B 0.00% B

0.00%
3. éUsted con su desempefio laboral logra alcanzar los resultados que
le fueron encomendados?

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre W Siempre

Figura 5. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 3.

En la figura 5 en relacion a la tabla 8 para la pregunta 3 se observa una frecuencia
del 56.67% en relacion al alcance de resultados de los colaboradores que casi siempre lo
consiguen frente a un 30.00% que a veces lo consigue. Sin embargo, se percibe que el
equivalente al 86.67% no esta obteniendo resultados optimos, si bien no es un tema critico,
es importante tomar en cuenta este escenario cuando se busque optimizar eficientemente

los resultados. Complementando la idea solo el 13.33% siempre consigue resultados
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deseados. No se percibe ningun colaborador que nunca o casi nunca haya alcanzado sus

resultados con su desempefio laboral.

46.67%
50.00%

45.00%
40.00%
35.00%

° 26.67%
30.00% puiciadas
25.00%

20.00%
15.00%
[v)
10.00% 667%
5 00% 0.00%

0.00%

4. ¢Cada cuanto tiempo su supervisor o jefe inmediato evalta sus
resultados obtenidos?

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 6. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 4.

En la figura 6 en relacién a la tabla 8 para la pregunta 4 se observa que el 46.07%
de los colaboradores de la ONG casi siempre son evaluados por sus supervisores o jefes
inmediatos esto puede complementar al 20.00% que siempre es evaluado. Asi se obtiene
que el 66.07% es constantemente evaluado, sin embargo, se percibié que el 33.34% no es
evaluado adecuadamente o bien, no cuenta con el apoyo necesario para determinar
alternativas que permitan obtener mejores resultados. Con esto, se percibe cierto desajuste

entre los procedimientos que la ONG tiene establecida y que deberia atender.
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40.00%

0
35.00% %.oo%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00% 0.00% 2 0.00% i

0.00%
5. ¢éSi usted contara con mejores procedimientos podria generar
mejores resultados?

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 7. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 5.

En la figura 7 en relacion a la tabla 8 para la pregunta 5, por el contrario, se
presenta una acumulacién del 66.67% (entre las frecuencias casi siempre y siempre) de los
colaboradores que mejorarian sus resultados si se contara con una mejora en los
procedimientos que permitira incrementar su desempefio laboral obteniendo asi los
resultados deseados. Solo el 33.33% de los encuetados no se veria del todo convencido si
se consiguiera dicha mejora, pero no hay ningdn colaborador que se veria afectado en sus

resultados.
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Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de las preguntas 6 al 9 respecto a la sub categoria SC2.

Nunca Casi nunca A veces _Ca5| Siempre
ltem siempre
f % f % f % f % f %

6. ¢Qué tan seguido tiene
complicaciones con el
cumplimiento de sus tareas
encomendadas?

1 333% 13 4333% 15 5000% 1 333% 0 0.00%

7. ¢(Qué tan seguido logras
cumplir a tiempo con tus 0 0.00% 0 0.00% 4 1333% 18 60.00% 8 26.67%
tareas asignadas?

8. ¢Usted cuenta con las
instrucciones necesarias para
desarrollar adecuadamente sus
actividades laborales?

0 0.00% 0 0.00% 6 20.00% 16 53.33% 8 26.67%

9. (Qué tan seguido recibe el

apoyo y la orientacion de su

supervisor o jefe inmediato 0 0.00% 2 6.67% 7 2333% 13 4333% 8 26.67%
ante alguna dificultad en sus

actividades?

En la tabla 9 se muestran las preguntas del 6 al 9 presentadas en la encuesta que se
alinean a la subcategoria SC2. Esta cuenta con dos indicadores: SC2-IN1 y SC2-IN2. En
cuando al primer indicador se pretende conocer como es que los colaboradores desarrollan
sus tareas situandolos en contextos puntuales. En cuanto al segundo indicador se pretende
explorar cual es su opinion respecto a como se llevan realizando las actividades en cada

una de sus areas de trabajo.

Andlisis de resultados en relacion al indicador SC2-IN1

Las preguntas 6 y 7 de la tabla 9 abordan dos escenarios: rendimiento y tiempo. Con esto

se pretende aprender de la experiencia propia de los colaboradores permitiendo al estudio
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determinar qué tan seguido tienen complicaciones con sus tareas y, en contraste, que tan

seguido suelen cumplir con éstas.

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

6. ¢Usted cree que cumple todas sus tareas encomendadas sin
ninguna complicacion?

B Nunca M CasiNunca ™A veces Casi siempre M Siempre

Figura 8. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 6.

En la figura 8 en relacion a la tabla 9 para la pregunta 6 se analiza que tanto se ve
afectado el rendimiento de los colaboradores. Se observa que el 50% de los colaboradores
a veces logran cumplir con sus tareas sin complicaciones y el 43.33% casi nunca logra
cumplir con sus tareas encomendadas, existe un 3.33% que nunca logra cumplirlas; todo
esto, en sintesis, equivale al 96.66% de colaboradores que tienen complicaciones lo cual
puede deberse a varias alternativas posibles que se pretendera determinar en el presente
estudio. Este resultado guarda una estrecha relacion con los resultados vistos en las
preguntas 5 y 4, respectivamente, que presentan un escenario en el cual existe un deseo de

contar con mejores procedimientos que contribuyan a optimizar su desempefio laboral y
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que a su vez estos avances sean evaluados de forma objetiva y permita llevar a una mejora

continua.

60.00%

60.00%

50.00%

40.00%
26.67%

30.00%

20.00% 13.33%|

10.00% 0.00% g 0.00% g

0.00%
7. é¢Qué tan seguido logras cumplir a tiempo con tus tareas
asignadas?

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 9. Grafico de barras con los resultados de la pregunta 7.

Segun la figura 9 en relacién a la tabla 9 para la pregunta 7 se encuentra otro
resultado que hace referencia al cumplimiento de los tiempos al momento de realizar sus
tareas. Asi, se observa que el 60% de los colaboradores casi siempre procura cumplir con
sus tiempos de entrega, frente a un 13.33% que a veces logra cumplir ello. Se observa
también que el 26.67% siempre cumple con los tiempos, esto puede suponer que los
colaboradores procuran mantener un buen rendimiento de su desempefio laboral frente a

las complicaciones que puedan presentarse.
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Anélisis de resultados en relacion al indicador SC2-1N2

Las preguntas 8 y 9 de la tabla 9 pretenden determinar la percepcion de los colaboradores
frente a los esfuerzos que hace la organizacion para el fortalecimiento del desempefio
laboral de su personal en tanto a capacitaciones, talleres, charlas, asi como también el
acompafiamiento frente a situaciones en las que requieran de un apoyo u orientacion de
parte de los supervisores o jefes inmediatos. Con esto se puede analizar ambos contextos
de que tan bien capacitados estan frente a que tanto soporte recibe por parte de sus lideres

en cada area.

60.00% 53.33%

50.00%
40.00%
30.00%

20.00% |

20.00%

10.00% 0.00% i 0.00% i
0.00%

8. ¢Usted cuenta con las instrucciones necesarias para desarrollar
adecuadamente sus actividades laborales?

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 10. Gréafico de barras con los resultados de la pregunta 8.

En la figura 10 en relacion a la tabla 9 para la pregunta 8 se observa que la
mayoria de colaboradores cuenta con las instrucciones necesarias para desarrollar
adecuadamente sus actividades. Esto equivale al 53.33% que casi siempre cuenta con ello
y el 26.67% que siempre cuenta con ello lo cual da un equivalente al 80.00% del personal

encuestado. Sin embargo, se observa que el 20.00% restante a veces dispone de estas
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instrucciones lo cual indica que si bien se esta dando el adecuado acompafiamiento hay un
grupo de colaboradores que no siempre esté en la posibilidad de desarrollar adecuadamente

sus actividades.

43.33%
45.00%

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00% 6.67%
10.00%

0.00%

23.33%

9. ¢Qué tan seguido recibe el apoyo y la orientacidn de su
supervisor o jefe inmediato ante alguna dificultad en sus
actividades?

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 11. Gréfico de barras con los resultados de la pregunta 9.

En la figura 11 en relacién a la tabla 9 para la pregunta 9 por el contario se ve un
6.67% que casi nunca recibe el apoyo de un supervisor y que el 23.33% a veces lo recibe.
Esto refuerza la percepcién de que si bien, existe un interés por parte de los supervisores y
jefes inmediatos por su personal a cargo, pero no todos ofrecen un apoyo adecuado. El
70% de los encuestados si indica percibir una constancia de interés por parte de sus

Supervisores.

En contraste con la figura 10 para la pregunta 8 en la que se observaba que el
20.00% de los colaboradores no cree tener una formacion adecuada para cumplir con sus

labores; esto, se relaciona directamente con el 30% del total que no recibe dicho apoyo.
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Frecuencias y porcentajes de las preguntas 10 al 14 correspondientes a la sub categoria

SCa.

Item

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi

siempre

Siempre

%

f

%

%

f

%

%

10. ¢(Con que frecuencia le
informan sobre el rendimiento
de su desempefio laboral?

11. ;Con qué frecuencia usted
informa cuando su desempefio
laboral se ve afectado por
alguna situacién dificil?

12. ;Usted cuenta con la
informacién necesaria para
elaborar los informes que le
solicitan?

13. ¢Usted recibe
capacitaciones frecuentes para
identifica y solucionar los
problemas que se le
presenten?

14. ;Con que frecuencia
cuestiona sus propias ideas y
conceptos para optimizar su
desempefio laboral?

3.33%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

10.00%

10.00%

0.00%

0.00%

10.00%

23.33%

16.67%

16.67%

3.33%

6.67%

14

12

16

21

18

46.67%

40.00%

53.33%

70.00%

60.00%

10

16.67%

33.33%

30.00%

26.67%

23.33%

En la tabla 10 se abordan los resultados de las preguntas 10 al 14 y estan alineadas

a la subcategoria SC3 que cuenta con dos indicadores: SC3-IN1 y SC3-IN2. Las preguntas

10, 11 y 12 se enfocan en conocer el nivel de resultados a través de informes e informacion

obtenida tomando como base el rendimiento del desempefio laboral y cdmo es que puede

verse afectado en situaciones especificas. Las preguntas 13 y 14 finalizan la encuesta

reflejando el nivel de conocimiento, ensefianza, dominio y aprendizaje de las competencias
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de cada uno de los colaboradores, asi como un analisis introspectivo de sus propias ideas y

conceptos que son aplicadas posteriormente en su desempefio laboral.

Anélisis de resultados en relacion al indicador SC3-IN1

Las tres primeras figuras correspondientes a las preguntas 10, 11 y 12 de la tabla 10
permiten conocer la percepcion de los colaboradores en relacion a los informes que pueden
generar, recibir y analizar, asi como también aquella informacion que puede ayudarles a

monitorear y mejorar su desempefio laboral.

46.67%
50.00%

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00% 10.00%
10.00% 3.33%
5.00%
0.00%

23.33%|

16.67%

10. ¢Con que frecuenca le informan sobre el rendimiento de su
desempefio laboral?

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 12. Gréfico de barras con los resultados de la pregunta 10.

La figura 12 en relacion a la tabla 10 para la pregunta 10 presenta mayor
concentracion en que los colaboradores casi siempre (46.67%) son informados sobre su
rendimiento en relacién a su desempefio laboral. Sin embargo, se observa que un 3.33% de

los encuestados afirmaron que nunca son informados sobre esto lo cual llama la atencién
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de como es que sus supervisores o jefes inmediatos se preocupan por evaluar su
desempefio laboral. Se observa también que el 33.33% casi nunca (10.00%) o a veces
(23.33%) es informado sobre como va su rendimiento en cuanto a su desempefio laboral.
Un 16.67% afirma que siempre a sido informado de esto, aunque vendria a ser un nimero

reducido de colaboradores frente a los otros resultados de esta pregunta.

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00% ﬂl
15.00% 10.00%
10.00%

5.00% 0.00%

0.00%
11. ¢Con qué frecuencia usted informa cuando su desempefio
laboral se ve afectado por alguna situacion dificil?

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 13. Gréafico de barras con los resultados de la pregunta 11.

En contraste con la figura anterior, la figura 13 en relacion a la tabla 10 para la
pregunta 11 se determina que el 73.33% de los colaboradores casi siempre (40.00%) o
siempre (33.33%) informan cuando su desempefio laboral es afectado por alguna situacion
lo cual permitiria al supervisor o jefe inmediato tomar acciones o medidas correctivas
preventivas para que el desempefio laboral del colaborador no se vea afectado. Por otro
lado hay un 10.00% de encuestados que afirmaron casi hunca avisar y un 16.67% que avisa

a veces. Esto no podria ocasionar un impacto contundente debido a que la mayoria de
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encuestados afirma avisar informar de estas situaciones, dependerd de cémo es que los

supervisores o los jefes inmediatos atienden este llamado.

60.00% 53.33%

50.00%
40.00%
30.00%

16.67%

10.00% 0.00% g 0.00% g

0.00%
12. ¢Usted cuenta con la informacién necesaria para elaborar los
infomres que le solicitan?

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 14. Gréfico de barras con los resultados de la pregunta 12.

En la figura 14 en relacién a la tabla 10 para la pregunta 12 se observa que la
mayoria de colaboradores (83.33%) cree que cuenta con la informacion necesaria para
elaborar informes siempre que les sean solicitados lo cual permitird implementar cualquier

modificacion que mejore su desempefio brindandole el soporte adecuado.

Anélisis de resultados en relacion al indicador SC3-1N2
Las dos ultimas figuras corresponden a las preguntas 13 y 14 de la tabla 10 permiten
conocer que tan efectivo vendria a ser el soporte que brindan los supervisores y jefes para

evaluar el nivel de competitividad de su personal a cargo.
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70.00%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

) 3.33%
10.00% 0.00% g 0-00% I._I

0.00%

13. ¢ Usted recibe capacitaciones frecuentes para identifica y
solucionar los problemas que se le presenten?

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 15. Gréfico de barras con los resultados de la pregunta 13.

En la figura 15 en relacion a la tabla 10 para la pregunta 14 se observa que el
70.00% de los encuestados casi siempre recibe capacitaciones que le permiten identificar y
dar solucién a los problemas que puedan suscitarse. Esto ofrece un soporte bastante
favorable en relacion al desempefio laboral ya que observando las figuras 10 y 11 se ve que
tanto el 80.00% como el 70.00% de los encuestados, respectivamente, afirma que si se
percibe el apoyo directo de sus supervisores. Esto permite determinar una buena
disposicion de las autoridades para brindar el adecuado conocimiento y acompafiamiento

para mejorar su desempefio laboral.

Es importante también brindarles un seguimiento individual que ayude a
establecer criterios especificos en cada personal, lo cual ayudaria a tener una vision mas

integral de los colaboradores y permitiria actuar eficientemente en cada uno de ellos.



101

60.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
14. ¢Con que frecuencia cuestiona sus propias ideas y conceptos
para optimizar su desempeiio laboral?
B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 16. Gréafico de barras con los resultados de la pregunta 14.

Finalmente, en la figural6 en relacion a la tabla 10 para la pregunta 14 se percibe
un desbalance en tanto al cuestionamiento personal (introspectivo) de cada colaborador. Si
bien el 60.00% de los encuestados afirma que casi siempre se cuestiona sus propias ideas el
10.00% casi nunca lo hace. Es importante ver que para poder realizar un trabajo colectivo
es necesario que todos los colaboradores trabajen en la misma sintonia; sin embargo, basta
con que un pequefio grupo no tenga la disposicion de autoanalizarse para que
indirectamente perjudique al resto que desea optimizar su desempefio laboral tomando en
cuenta la buena disposiciéon de seguir aprendiendo y mejorando. El 23.33% afirma que

siempre lo hace y solo el 6.67% afirma que a veces lo hace.
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Anélisis de resultados aplicando el principio de Pareto 20-80
A continuacion, se presenta en la tabla 11 el resultado obtenido aplicando el principio de
Pareto 20-80. Definiendo asi a la pregunta 6 como la que sera atendida en primera

instancia seguido de las preguntas 10, 4 y 6 que seran Utiles para este estudio.

Tabla 11.

Pareto de la categoria CA1 en los colaboradores de la ONG.

Item Problema % Acumulado 20.00%
G ma s i s o e s
oo oo nomniebed 31 oo soame 1000w
izt vl sus eslados obenicbe? 10 900%  dsASH  00%%
ClsmelnACSRORINEIIS 3o e sasve oo
3. ¢Usted con su desempefio laboral logra alcanzar 9 8.18% 62.73% 8.18%

los resultados que le fueron encomendados?

9. ;{Qué tan seguido recibe el apoyo y la
orientacion de su supervisor o jefe inmediato ante 9 8.18% 70.91% 8.18%
alguna dificultad en sus actividades?

11. ;Con qué frecuencia usted informa cuando su
desempefio laboral se ve afectado por alguna 8 7.271% 78.18% 7.27%
situacion dificil?

8. ¢Usted cuenta con las instrucciones necesarias

para desarrollar adecuadamente sus actividades 6 5.45% 83.64% 5.45%
laborales?

12. ; Usted cuentq con la |nformaC|or_1 necesaria 5 4550 88.18% 4550
para elaborar los informes que le solicitan?

14. ;Con que frecuencia cuestiona sus propias

ideas y conceptos para optimizar su desempefio 5 4.55% 92.73% 4.55%
laboral?

7. ¢Qué tan seguido logras cumplir a tiempo con 4 3.64% 96.36% 3.64%

tus tareas asignadas?

2. ¢Usted desarrolla alternativas para poder
optimizar algun procedimiento establecido por la 2 1.82% 98.18% 1.82%
organizacion?

1. ¢ Usted respeta cada uno de los procesos que se

0, 0, 0,
le asignen asi sean demasiado complejos? ! 0.91% 99.09% 0.91%

13. ¢ Usted recibe capacitaciones frecuentes para
identifica y solucionar los problemas que se le 1 0.91% 100.00% 0.91%
presenten?
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Figura 17. Gréafico de Pareto de la categoria desempefio laboral en los colaboradores de una ONG, Lima, 2018.
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En la figura 17 se observa la tendencia hacia el 20% segun el principio de Pareto en la que
se determina un mayor indice de repeticiones en la pregunta nimero 6 por lo que se puede
deducir que la mayoria de colaboradores presentan complicaciones respecto a su
desempefio laboral que afecta a la minoria que presenta la situacion contraria. También se
puede observar que tanto las preguntas 10, 4 y 5 presentan una considerable cantidad de

repeticiones por lo que seran problemas a tratar en segundo plano.

5.2. Analisis cualitativo

A continuacion, se presenta el consolidado de resultados obtenidos en las entrevistas
realizadas a tres colaboradores de la ONG en la que se triangularon sus repuestas en
relacionandolas con las subcategorias Procedimientos, Funciones y Criterios de evaluacién
que estan directamente alineadas con la categoria Desempefio laboral. Esta informacidn fue

procesada en la matriz de triangulaciones (ver anexo 5, pagina 199).

Para efectos de un mayor orden y facilidad del diagndstico final se ha procedido a
analizar cada subcategoria por separado y asi permitir un mayor entendimiento del
problema en estudio. Cabe anotar que finalizado el andlisis después de la triangulacion se

han obtenido dos (2) categorias emergentes que seran tratadas al final de esta seccion.

Analisis de la subcategoria SC1

Todos los entrevistados coincidieron que actualmente, la organizacion en estudio esta
atravesando un proceso de reestructuracion, afinando diversos mecanismos para poder

mejorar la estructura. Para ellos es importante tomar en cuenta una buena organizacién
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estratégica en cada una de las areas que componen la institucion; ya que, de no contar con
un adecuado procedimiento, esto puede repercutir no solo en los colaboradores sino
también directamente en los resultados que se desean obtener. No obstante, la organizacion
estd ejecutando una serie de procesos de fortalecimiento de las capacidades de forma
progresiva; sin embargo, no hay un procedimiento bien estructurado que permita obtener
indicadores que, posteriormente, ayuden a planificar mejor cada uno de estos procesos en

todas las areas.

En cuanto a las evaluaciones por resultado respecto al desempefio laboral,
argumentan que estas evaluaciones se realizan cada afo y no se ha tenido la oportunidad de
evaluar de manera eficiente los resultados. Hay que tomar en cuenta que toda evaluacién es
un proceso continuo. Opinan que es necesario tomar acciones que permitan medir los
tiempos para evitar retrasos ya que si el desempefio es inadecuado, existe la posibilidad de
arrastrar resultados negativos y esto impactaria en su calidad de servicio frente a las otra
oficinas de pais en Latino América y el Caribe e incluso a nivel internacional Para llevar a
cabo esto, no solo es necesario hacer un seguimiento de las acciones que se han llevado a
cabo sino también el conocer la situacion en cuanto al desarrollo que se ha obtenido
durante cada periodo para asi poder mejora la calidad de los resultados y poder

posicionarse a nivel internacional.

Analisis de la subcategoria SC2

Respecto a las tareas y actividades que realiza cada colaborador en sus respectivas areas,
argumentan que hay cosas que todavia se tendrian que ajustar ya que no siempre se llega a

cumplir con las cuotas de entrega a la oficina global. Esto, impacta directamente con los
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usuarios que trabajan en las oficinas auxiliares en este pais ya que no siempre reciben la
asistencia y el acompafiamiento necesario en la calidad y el nivel esperado. Creen que es
oportuno tomar en cuenta que a veces las tareas que se llevan a cabo puede ser algo
mecénicas, lo que llevara a cometer el mismo error frecuentemente si es que no se
distribuyen bien las tareas en funcion a los tiempos, necesidades, prioridades y capacidades

de cada colaborador.

Comentan que algunas areas, internamente, se enfocan en brindar capacitaciones
continuas a su personal y ponen en practica una realimentacion constante realizando asi un
trabajo en conjunto. Sin embargo, se piensa que la ejecucion de actividades aun debe
mejorar en varios aspectos y esto, podria conseguirse por medio de la competitividad local
que ayudaria a que los colaboradores se esfuercen mas en hacer las cosas cada vez mejor.
Se requiere de un soporte adecuado que pueda realizar ciertos ajustes para lograr este

objetivo.

Analisis de la subcategoria SC3

Referente a los criterios de evaluacidén que se vienen realizando en la organizacion, los
entrevistados argumentaron que es medible en base a los logros o las respuestas inmediatas
y eficaces que el personal pueda dar ya que esto impacta en la imagen de la propia
institucion hacia a fuera. La mira es tener una evaluacion constante de los resultados. Para
esto, hay que tomar en cuenta situaciones muy medibles ya que siempre puede suscitarse
una emergencia y normalmente lo que se efectla es solicitar un plazo en los tiempos de
entrega. Segln se argumenta, deberia de existir un seguimiento mas elaborado en este

sentido pues no se ha dado una evaluacion propiamente dicha a nivel organizativo.
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Finalmente, mencionaron en reiteradas ocasiones la importancia de tener las competencias
necesarias para que se vea reflejado en una mejora sustancial del desempefio laboral.
Argumentan que es necesario que cada persona esté en el lugar adecuado con las
competencias que mas se adapten a cada uno ya que esto deberia de ajustarse al puesto en
el que desarrollan sus funciones. Si bien, comentaron que las oficinas auxiliares al ser mas
autobnomas pueden organizarse para cumplir adecuadamente los plazos de entrega sin
embargo deberian de fortalecer més a fondo las capacidades de los colaboradores y esto
ayudaria a las autoridades a tener una revision un poco mas amplia de las cosas. Si bien,
las competencias de un personal que no se adapte adecuadamente a un rol especifico
pueden generar insatisfaccion en el personal; no obstante, se espera poder continuar con el

ejercicio del fortalecimiento institucional aprendiendo unos de otros.

Categorias emergentes

Después de haberse concluido la entrevista respectiva, se obtuvieron dos categorias
emergentes las cuales permitiran ampliar la nocién de conceptos estudiados en esta
investigacion. Para Cisterna (2005) las categorias emergentes se obtienen a partir del
procesamiento de la informacion cuando se detectan referencias que pueden ser relevantes
para estudios futuros y que han sido determinados desde la propia indagacion. En este
caso, las categorias emergentes obtenidas fueron: Habilidades blandas y Reorganizacion.
Estas, seran incorporadas en este acapite como conceptos adicionales que seran de utilidad

en la presente investigacion.
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Respecto a las Habilidades blandas.

Segin Mujica (2015) La denominacion més adecuada para definir que son habilidades
blandas guarda estrecha relacion con los atributos caracteristicas que tiene una persona y
con lo que esta puede interactuar con los demés de manera adecuada. Esto puede
interpretarse como un nivel de competencias personales que adiciona valor a un
colaborador dentro de una organizacion. Siguiendo con Mujica (2015) como todo
profesional, estos disponen de conocimientos y habilidades procedidas de su formacion
técnica y académica, de este modo la resultante seria un adecuado desempefio al ponerlos

en practica.

Es importante notar que no todo profesional puede llegar a afianzar dichas
habilidades extras con lo que se necesita evaluar de igual modo. Silva (s.f.) afirma que la
mejor manera de poder evaluarlas es estableciendo estrategias de mediano a largo plazo en
cada uno de los perfiles para poder visualizar su progreso a través de un acompafiamiento

mas directo.

Respecto a la Reorganizacion.

Para Franklin (2016) la decisién de ejecutar una reorganizacion administrativa tiene como
punto de partida, generalmente, la necesidad de contar con una estructura que ayude a
potenciar el nivel del desempefio en una organizacién. Esto asegura una mejora escalada de
manera que no se cuente con nuevas brechas que anteriormente podrian haber sido
perjudiciales para el desarrollo organizacional. Este concepto es explicado de forma

oportuna por Faundez (2014) quien afirma que la motivacién para que una entidad natural
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0 juridica se reorganice para fijar procesos més eficientes a nivel productivo y financiero

con lo que la organizacion pueda tener un mejor lugar tanto a nivel local como de manera

internacional.

Definidos estas dos categorias emergentes se presenta en la tabla 12 un concepto

detallado de ambas para establecer un concepto relacionado con el proceso de la

investigacion en curso.

Tabla 12

Categorias emergentes después de la triangulacion de la entrevista.

Categoria emergente

Definicion basica

Habilidades blandas

Reorganizacion

Vienen a ser consideradas como competencia que se
afianzan con la ejecucion de los procedimientos y
funciones de los colaboradores en relaciéon con su
capacidad de sociabilidad la cual se va perfilando
conforme sea evaluado.

Se puede entender como el proceso de reajuste que
intervienen en los aspectos de mayor atencion que
no muestren resultados deseados y que estos pueden
llegar a ser subsanados con una adecuada
planificacién.

5.3. Diagnoéstico final

En cuanto al desempefio laboral, el equivalente al 33.34% de encuestados afirma que no

evallan sus resultados, esto se alinea al testimonio de los entrevistados al afirmar que las

evaluaciones se realizan cada afio por lo que no se tiene un concepto progresivo del

desempefio laboral. En su articulo, Lozano (2007) menciona la importancia de considerar
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el desarrollo estructural como individuo porque ahi radica su competencia profesional. Lo
que se puede concluir con una necesidad importante para elaborar nuevas estrategias a la

medida de los requerimientos de los colaboradores para mejorar su desempefio laboral.

El 66.67% de los encuestados afirman que de contar con mejores procedimientos
se podria generar mejores resultados, esto en relacion a los aportes de la entrevista se
considera que es necesario medir los tiempos para evitar retrasos y arrastrar resultados
negativos. Pedraza, Amaya y Conde (2010) en su articulo afirman que el elemento central
para una adecuada evaluacién es la medicion, que busca establecer la relacién que pueda

existir entre el desempefio laboral y estandares de calidad.

Los colaboradores no siempre reciben la asistencia y el acompafiamiento
necesario lo cual amerita elaborar un modelo de fortalecimiento laboral con base en los
resultados que vayan presentando con cada mejora en los procesos. No obstante, siguiendo
con Pedraza, et al (2010) un sistema de evaluacion no responde a una adecuada
capacitacion, pero pueden ayudar a establecer las carencias laborales de los colaboradores,
lo que permitira brindarles un mayor soporte mucho mas especifico en su proceso de

mejora.

En cuanto al rendimiento del personal, el 43.33% de encuestados afirma tener
complicaciones al cumplir con sus tareas y actividades, frente a esto un 30% de los
encuestados afirma no recibir cierto tipo de apoyo u orientacion lo cual da como resultado
un desempeiio laboral deficiente. En ese sentido, Quintero, Africano y Faria (2008)

comentan que es necesario trabajar bajo un ambiente motivador y participativo, que
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despierte la competitividad y asi se pueda lograr un alto grado de eficiencia en las
organizaciones. Asi, para que un colaborador rinda adecuadamente debe estar en el lugar

donde sus competencias puedan potenciarse.

Pueden incluirse en futuros estudios aspectos que guarden relacion con las
habilidades blandas para que permita ampliar el alcance de la categoria Desempefio laboral
ya que estas habilidades estan incluidas en el perfil de cada colaborador que ha sido
evaluado. Con ello se podria determinar si es necesario que se realice una eventual
reorganizacion de los procedimientos o funciones que pueden estar dando resultados poco

favorables frente al rendimiento de los colaboradores de la organizacion.



CAPITULO VI

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
“IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS
INFORMATICAS ONLINE PARA MEDIR EL

DESEMPENO LABORAL”
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6. Propuesta de la investigacion

6.1. Fundamentos de la propuesta

La teoria general de sistemas (Bertalanffy, 1968) permite entender de una forma préactica
como es que interactdan los diversos objetos, sean estas personas, maquinas, animales,
ecosistemas, etc. Teniendo este fundamento como punto de partida se deduce que todos los
elementos que interactian en un sistema guardan una estrecha relacién aportando cada uno
de ellos parte de la solucion. Es asi que esta teoria contribuye a la presente investigacion al
permitir ver cada una de las variables de estudio interactuar entre si guardando una
estrecha relacion. Como ejemplo se tiene al desempefio laboral que estd directamente
relacionado con las funciones y procedimientos que permitiran determinar qué actividades
y tareas estan siendo cumplidas y en cuales estan teniendo problemas para definir si se
responde adecuadamente a los criterios de evaluacién que ayudaran a establecer los

indicadores que seran utilizados en esta propuesta.

La teoria de la informacion (Shannon, 1995) permitira al estudio, en igual medida,
la obtencion de datos que podran ser administrados y contribuiran con la evaluacién de los
colaboradores; se espera seguir con el procedimiento para medir el desempefio y evitar,
eventualmente, la rotaciobn o cambio de los colaboradores de la organizacion. Se
consideraran validos todo resultado que se llegue a obtener tras de la implementacion de la
solucion que permita medir la efectividad y eficiencia de los colaboradores para mejorar su

desempefio laboral, asi como dar soporte a los gerentes y jefes en la tomar decisiones.
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6.2. Problemas

Tras el desarrollo de las triangulaciones presentadas en el capitulo 5, se procedi6 a analizar
las alternativas de solucién. La informacion fue procesada en la matriz de seleccion de la
solucidn (ver anexo 9, pagina 218) que permitid establecer cuales serian los problemas méas

resaltantes. Después del respectivo desarrollo, se obtuvieron los siguientes problemas:

1. Resultados de evaluacion.
2. Capacitacion al personal.

3. Fortalecimiento de competencias.

Es importante tomar en cuenta que este contexto puede ser atendido desde
diferentes enfoques profesionales como serian el de Administracién, Recursos Humanos o
incluso Psicologia. Para este estudio, se atendera al problema como si de un sistema se
tratara para poder determinar la interaccion de los diferentes elementos que seran
mencionados en el punto 6.3 donde se detallara el proceso que se siguid para determinar
cudles serian las soluciones desde el punto de vista tecnoldgico tomando como sustento los

fundamentos presentados en el punto 6.1.

6.3. Eleccién de la alternativa de solucion

Para determinar la alternativa de solucibn mas adecuada, primero se procedié a
diagnosticar todos los problemas cuantitativos y cualitativos para detectar relaciones entre
ambos resultados, esta informacion se puede ubicar en la matriz de seleccién de la solucion

en el anexo #. Se obtuvo asi, el resultado del cuadro siguiente:
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Diagnostico Cuantitativo

Diagnostico Cualitativo

CN1: Evaluacién inadecuada de resultados

CN2: Falta de control en los tiempos de
entrega

CN3:  Acompafiamiento  al  personal
deficiente

CN4: No existe una competitividad laboral

CN5: Personal no siempre iguala a las
competencias necesarias

CNG6: Insatisfaccion de beneficiados

CL1: Las evaluaciones se realizan cada afio y no se
ha tenido la oportunidad de evaluar de manera
eficiente los resultados.

CL2: Es necesario medir los tiempos para evitar
retrasos y arrastrar resultados negativos.

CL3: Los colaboradores no siempre reciben la
asistencia y el acompafiamiento necesario

CL4: La ejecucion de actividades ain debe mejorar
en varios aspectos

CL5: Es necesario que cada colaborador esté en el
lugar adecuado con las competencias que se adapten
mejor a cada uno

CL6: No siempre se adaptan las competencias de un
personal a un rol especifico y esto genera
insatisfaccion en los beneficiados

Cuadro 1. Diagndstico de problemas. Fuente: Elaboracién propia.

La relacion obtenida entre el diagnostico cuantitativo y el cualitativo se llevo a
cabo al cruzar la informacion en cada uno de los puntos diagnosticados (ver tabla 13)
obteniendo asi una relacion cuali-cuantitativa que para ser obtenida se consideraron las
similitudes a nivel de contenido en cada uno de los resultados. En la figura 17 se puede

observar de forma gréfica la relacion que fue determinada luego del respectivo analisis.



Diagnosticos
Cuantitativos

CN1

Diagnosticos
Cualitativos

CL1

CN2

CL2

CN3

CL3

CN4

CL4

CNS5

CLS

CN6

CL6

Figura 18. Relacion cuali-cuantitativa. Fuente: Elaboracion propia
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Una vez que se establecio la relacion cuali-cuantitativa se procedi6 a asignarle un

valor porcentual tomado del resultado obtenido gracias al principio de Pareto (ver figura

17) con el que se definieron el mayor indice de repeticiones en las preguntas de la encuesta

que presentaron mayores coincidencias. Esto permitio determinar cuéles serian los

principales problemas a resolver. A continuacion se puede observar en la tabla 13 el cruce

de la informacion obtenida en relacion a las respuestas mas relevantes halladas por

principio de Pareto 20-80 en las cuales se contemplan los resultados mas resaltantes de las

preguntas 4, 5, 6 y 10 (ver figuras 6, 7, 8,12) de las cuales la de mayor afluencia es la

pregunta 6 (P6) con un indice del 26.36% de coincidencias (ver tabla 11) el cual refiere
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que el 96.66% de colaboradores encuestados presentan diversas complicaciones al
momento de cumplir con sus tareas encomendadas en el tiempo y la medida deseada. Esto
coincide con las conclusiones del andlisis cualitativo de la subcategoria SC3 explicado en
el punto 5.2 que hace referencia a la necesidad de contar con un personal que disponga de
las competencias necesarias para que su desempefio laboral pueda experimentar una

mejora sustancial.

Tabla 13.
Cruce de la informacion obtenida en relacion a las respuestas mas relevantes obtenidas

por principio de Pareto 20-80

Inferencia estadistica

CE:.?#::ZE?/O Relacion cuali-cuantitativa P4 b5 . -
CN1 CL1, CL2, CL6 X X X
CN2 CL2,CL4 X X X
CN3 CL1, CL3, CL5 X X X
CN4 CL2, CL6 X X
CN5 CL2, CL4, CL5 X
CNG6 CL4 X

Continuando con el analisis de la solucion respectiva y tomando como referencia
los problemas presentados en el punto 6.2 se llegd a consolidar con el problema ideal
determinado por el diagrama de Ishikawa (ver figura 19) que fue elaborado en base a un
estudio previo para determinar el problema inicial antes de la elaboracion de la propuesta

que obtuvo como resultado una deficiencia en el desempefio laboral.
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6.4. Definicion de la alternativa de solucion

Para poder dar una solucién a este problema desde una perspectiva tecnoldgica, se esta
tomando en consideracion las teorias argumentadas tanto en el punto 2.1 como en el
fundamento de la propuesta del punto 6.1 asi como todos los conceptos explicados en
secciones anteriores y en especial en el punto 3.4 donde se define la segunda categoria de
estudio CA2 junto a todas sus subcategorias e indicadores. Esto, con el fin de dar una
respuesta rédpida y eficiente gracias a las ventajas que ofrece el mercado digital
considerando la realidad de la ONG en estudio cuyo fin (a nivel de inversién) esta limitado
a las donaciones que reciben cada cierto tiempo. Es importante tomar en cuenta que las
alternativas propuestas contemplaron tres factores importantes para su respectiva

evaluacion: tiempo, costo e impacto tecnoldgico.

Cada uno de estos factores fue validado con aproximaciones contextualizadas que
permitieron puntuar cada una de las alternativas que se desarrollaron en la matriz de
soluciones (anexo 9) para asi, finalmente, poder llegar a elegir la méas viable y proceder
con su respectiva metodologia desde la ingenieria de sistemas tomando elementos de

informatica para su respectiva implementacion.

Las alternativas de solucion propuestas fueron las siguientes:
S1: Adquirir un software con licencia.
S2: Diseiar, desarrollar e implementar un software.

S3: Uso de herramientas informaéticas en linea.
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Direccion

'Especialista
de T

Colaboradores de
la ONG

Falta de conocimientos
sobre el desempeiio laboral
de sus colaboradores

Carencia de reportes
sobre desempefio laboral

Falta de seguimiento a las
actividades y tareas que
realizan los colaboradores

Ausencia de sustento para la
toma de decisiones a nivel de e
recursos humanos

No se puede medir
el desempefio laboral

No se puede evaluar la
solicitud de un aumento de sueldo

Y Gerencias

‘ \

Falta de apoyo a la direccion, 1
los gerentes y los colaboradores 4 »

Funciones y procedimientos
en cuestiones practicas

definidos pero no revisados

Retraso en los tiempos
de respuesta ante algun
tipo de necesidad

Actividades y tareas realizadas »
con el minimo de cumplimiento

>
Jornadas laborales extensas sin Carencia de herramientas informaticas
controlar la duracién de sus funciones que den soporte a la toma >
de decisiones !
—p Falta de capacitacion en temas \
C i 2 > o 2 §
de interés comuin Desperdicio de la informacién »
disponible

Falta de acompafiamiento » Informacion disponible mas

desde su inclusién al trabajo no administrada ni automatizada

DESEMPENO

Complejidad en latoma
de decisiones

Falta de evidencias y
sustentos documentados

Mala administracion del
potencial humano A

Desconocimiento de las necesidades ,
de los colaboradores de la organizacion

Falta de iniciativa para la /
3 = P
mejora del desempeiio

No hay capacitaciones

No se da seguimiento /

LABORAL AFECTADO

Ejecucion de actividades y
tareas mal planificadas 4 4

Errores frecuentes

Direccidn, gerentes y colaboradores /
afectados m_»

: <oy ¥ Informacion imprecisa o poco
Mala inversion del tiempo
2 clara de reportes entregados
durante la jornada laboral
Falta de evidencias que avalen ,

%
Colaboradores agotados por el la toma de decisiones

sobre-esfuerzo en realizar cierto —q ”

tipo de actividades

Descontento en cuestiones
del rendimiento laboral

Desempefio laboral irregular /
Falta de competencias en el

uso y manejo de herramientas »

Desconocimiento de la vision, >
informaticas

propésito y valores de la organizacién

Figura 19. Diagrama de Ishikawa para determinar la relacién causa-efecto. Fuente: Elaboracion propia
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Para el modelado de la figura 19, se tomaron como referencia tres actores: Direccion y
gerencias, Colaboradores de la ONG y el Especialista IT; éste Gltimo incluido en el
diagrama debido a que serpa el encargado de implementar la solucién desarrollada en este
estudio. Dentro de los procedimientos que cada actor desarrolla se reflejaron diferentes
situaciones que dieron como efecto al desempefio laboral afecto el cual permitid

determinar la categoria CA1 y todos sus elementos estudiados en el punto 2.3.

Para determinar qué tan factible seria una de las alternativas en tanto al tiempo de
ejecucion de la solucion se establecid un rango promedio en meses siendo el minimo
equivalente a 1 y el maximo a 10. A continuacion, la tabla 14 resume el valor asignado a

cada solucion para definir el menor tiempo en que la propuesta se considere mas optima.

Tabla 14.

Valuacidn de las alternativas en cuanto al factor Tiempo

_ ) Rango en meses
Alternativa de solucion

1-2 3-4 5-6 7-8 9-10
S1 X
S2 X
S3 X
Puntuacion 5 4 3 2 1

En cuanto al factor Tiempo; la alternativa S1 tomaria entre 3 a 4 meses, comprar
un software podria ser relativamente rapido pero la implementacion del mismo vy el
proceso de adaptacion del personal tomarian un tiempo promedio de 3 meses y medio. La

alternativa S2 tomaria entre 9 y 10 meses, desarrollar un software desde cero siempre tiene
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sus complicaciones y por lo general toma mucho tiempo el alcanzar su etapa méas optima.
La alternativa S3 tomaria entre 5 y 6 meses, adaptarse al uso de herramientas ya existentes
puede suponer varias horas de capacitacién, pero cuenta con un tiempo de espera

aceptable.

Para determinar qué tan factible seria una de las alternativas en tanto al costo de
inversion de la solucidn se establecid un costo promedio considerado cifras aceptables sin
llegar a valores exorbitantes. Se defini6 un costo minimo de S/. 500.00 como base, este fue
considerado como mas 6ptimo debido a que es una cifra bastante accesible, el costo
maximo establecido fue de S/. 10,000.00 como el escenario menos favorable. A
continuacién, la tabla 15 resume el valor asignado a cada solucion para definir el costo de

la propuesta que se considere mas apropiado.

Tabla 15.

Valuacion de las alternativas en cuanto al factor Costo

Costos de la propuestas

Alternativa de solucion 500- 5,000-
<=500 3,000 3,000-5,000 7.500 7,500-10,000
S1 X
S2 X
S3 X
Puntuacion 5 4 3 2 1

En cuanto al factor Costo; la alternativa S1 tendria un valor equivalente a mas de
S/. 6,000.00, esto debido a que la mayoria de softwares bajo licencia que ofrece el mercado

tiene un alto costo de adquisicion por lo que no seria muy adecuado realizar una inversion
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de tal tipo. La alternativa S2 tendria un valor equivalente a S/. 4,000.00 como promedio,
esto considerando que el desarrollo de un software a medida podria ser mas adecuado si es
que se cuenta con los medios necesarios para tal fin. Finalmente, la alternativa S3 tiene un
costo entre S/. 500.00 y S/. 3,000.00 como méaximo ya que a pesar de contar con un
servicio que funcione directamente en la nube es necesario comprar o alquilar un espacio
de almacenamiento que podria suponer gastos, pero menores en comparacion a las otras

dos alternativas de solucién.

Para determinar qué tan factible seria una de las alternativas en tanto al impacto
tecnoldgico se ha considerado el nivel de tecnologia en el que se encuentre cada una de las
soluciones. Siendo asi que la mas bésica seria una tecnologia obsoleta y la mas avanzada
una tecnologia emergente. A continuacion, la tabla 16 resume el valor asignado a cada
solucién para definir cual seria el mayor impacto tecnoldgico en la propuesta que se

considere méas optimo.

Tabla 16.

Valuacidn de las alternativas en cuanto al factor Impacto tecnolégico

Impacto tecnologico
Alternativa de solucion

Emeraente En Sistema En Tecnologia
g crecimiento maduro declive obsoleta
S1 X
S2 X
S3 X

Puntuacién 5 4 3 2 1
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En cuanto al impacto tecnoldgico; la alternativa S1 es considerado como sistema maduro,
ya que todo software que sale al mercado ha pasado por diferentes pruebas en diversos
escenarios que han hecho que su rendimiento sea estable y robusto, sin embargo, cabe la
posibilidad de que con el tiempo requiera de nuevas actualizaciones que incluyan (o no)
otros costos adicionales. La alternativa S2 es considerada como emergente ya que estaria
hecho a la medida lo cual es bastante favorable pues todo su desarrollo estaré orientado a
dar con la solucion. La alternativa S3 se considera en crecimiento pues conforme se

fortalezca la experiencia del usuario podré sacarles provecho a estas herramientas.

Finalmente, la tabla 17 presenta el consolidad o de los puntajes obtenidos segun la
evaluacion por cada factor. EI promedio de cada alternativa define cual es la que obtiene
mejor puntaje y, por consiguiente, seria la alternativa que se deberia tomar para poder
aplicar la solucién a la propuesta en estudio. Asi, vemos que las alternativas S1 y S2
obtuvieron un promedio de 3.00, frente a la alternativa S3 que obtuvo 3.67 lo cual define la
eleccion de la alternativa de solucion siendo esta la del uso de herramientas informaticas en

linea para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de una ONG.

Tabla 17.

Valuacion de las alternativas en cuanto al factor Impacto tecnoldgico

. Evaluacion de alternativas
Alternativa de

> Promedio
solucion i L
Tiempo Costo Impacto Tecnoldgico
S1 4 2 3 3.00
S2 1 3 5 3.00

S3 3 4 4 3.67
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6.5. Objetivos de la propuesta

En cuanto a los objetivos de la propuesta se va a tomar como referencia los problemas
presentados en el punto 6.2. Considerando todo lo expuesto en este capitulo. Para efectos
de un mejor entendimiento se presenta el cuadro 2 que presenta cada problema orientado a

ser atendido por cada uno de los objetivos propuestos para el estudio.

Problema Objetivos de la propuesta

Elaborar un formulario virtual que permita evaluar el

Resultados de evaluacion . .
desempefio laboral de los colaboradores periédicamente.

Implementar un sistema de control que permita analizar,
Capacitacion al personal monitorear y dar seguimiento al rendimiento y desempefio
laboral de los colaboradores.

Disefiar un tablero de marcadores online que permita
Fortalecimiento de competencias evidenciar el rendimiento de los colaboradores para
fomentar la competitividad entre ellos.

Cuadro 2. Objetivos de la propuesta. Fuente: Elaboracion propia.

Evaluacién 360°

La evaluacion de 360 grados tiene como finalidad evaluar las competencias de un
participante tomando en cuenta la observacion de otras fuentes que estan
directamente relacionadas con el participante (Bisquer, 2013). Con este concepto
se pretende aplicar las bases del cuestionario de 360 para crear un bosquejo de
cdémo se llevaria a cabo una evaluacion integral que permita medir el desempefio

laboral de los colaboradores de la organizacion en estudio.
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6.6. Justificacion de la propuesta

La presente investigacion se enfocaré en desarrollar una serie de herramientas informaticas
online que permitan mejorar el desempefio laboral en una ONG sin fines de lucro, ya que
debido a las nuevas tendencias en tecnologia las empresas privadas tienen mas
oportunidades de mejora pues realizan fuertes inversiones de dinero en obtener los Gltimos
avances en software para potenciar el talento humano y la realidad de las organizaciones
no gubernamentales es que depende principalmente de donaciones con lo que es
complicado realizar una fuerte inversion ya que esto desestabilizaria el presupuesto que

manejan.

Se piensa que al contar con herramientas que funcionen solo con una conexion a
internet y un equipo con los requisitos minimos (sin importar la plataforma o el sistema
operativo) se pueda mejorar diversos procedimientos y funciones que brinden informacion
de valor que ayude a los gerentes y jefes a tomar decisiones para asi mejorar el rendimiento
de los colaboradores en la ONG, brindandoles a los colaboradores la formacion vy el
acompariamiento necesario para poder llevar a cabo tales acciones a fin de percibir una

mejora progresiva.

El motivo que lleva a investigar el desempefio laboral en la ONG, se centra en un
estudio que ha detectado cierto indice de deficiencia que indirectamente perjudica a todo el
personal y a los resultados que se espera conseguir ya que esto impacta directamente en los
futuros ingresos que puedan recibir ya que las entidades que apoyan a la ONG derivaria los
recursos a otros proyectos. Se pretende entonces, ayudar a corregir este impase

proporcionando elementos digitales que permitan analizar, monitorear y evaluar el
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desempefio laboral para asi poder fortalecer los aspectos que no sean muy favorables y
replantear las evaluaciones de su personal a fin de poder crear un ambiente controlado, de
constantes evaluaciones y mejora continua que es lo que se desea al final de cada

investigacion.

6.7. Resultados esperados

La propuesta descrita en este capitulo pretende brindar las pautas necesarias para que el
encargado de la solucion (el especialista de IT para FH Per() pueda implementar una serie
de herramientas informaticas que funcionen dentro de un entorno web online para que
posteriormente se puedan crear estrategias que permitan medir el desempefio laboral
reduciendo el tiempo que demanda evaluar a los colaboradores ya que muchos de ellos
realizan un trabajo en campo y no se cuenta con la tecnologia necesaria para evaluar el
rendimiento de una forma rapida, segura y accesible tanto en costo como en recursos. Asi,
se definen a continuacidn tres objetivos alineados a esta propuesta que son detallados a

continuacion:

1.  Se espera elaborar un formulario virtual usando la herramienta de Google:
Google Form, que podrd ser desarrollado por todos los colaboradores
periédicamente para medir el avance o progreso de los resultados obtenidos
por cada uno e ir consolidando un tablero dinamico que pueda ser analizado

adecuadamente.
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Se espera concretar la implementacién de un sistema de control con la
herramienta de Google: Google Sheet, que permitird monitorear los tiempos

que toma cada usuario para resolver cada una de sus tareas asignadas.

Se espera disefiar un tablero de marcadores en Google Sheet que podra ser
compartido por los gerentes y jefes que les pueda proporcionar diferentes
indicadores para medir el desempefio de los colaboradores de la ONG a fin
de poder fomentar la competitividad interna y esto permita obtener mejores

resultados a largo plazo.
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6.8. Desarrollo de la propuesta

6.8.1. Objetivo 1: Formulario virtual online

Elaborar un formulario virtual que permita evaluar el desempefio laboral de los

colaboradores periédicamente.

Uso de topicos de la evaluacion 360°

Para ensamblar el formulario virtual online se usaran las preguntas de un modelo
de evaluacion 360 grados ya que permitird segmentar el rendimiento de los
colaboradores en 10 secciones (explicadas en la pagina 136) que ayudaran al
personal a cargo de los recursos humanos a medir adecuadamente el rendimiento

de los evaluados.

Segln Bisquer (2013) los resultados obtenidos tras la aplicacion de la
evaluacion 360 grados ofrece la valoracién de diferentes fuentes de informacion
que son colocadas sobre un mismo eje de coordenadas (el participante evaluado).
Esto permite disponer de la mayor cantidad de referencias que daran soporte a las
medidas correctivas que se lleven a cabo para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores en la organizacién. Siguiendo con Bisquer (2013) cada fuente de
informacion (los observadores) que evalue al participante debe corresponder a un
nivel distinto; en este caso, el supervisor, el compafiero de area y el personal a

cargo.
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Plan de actividades

Para el desarrollo del plan de actividades del objetivo 1 se va a considerar dos fases:
Desarrollo de la herramienta e implementacion. Respecto a la primera fase, se contard una
fecha referencial ya que para este estudio y las pruebas pertinentes fue necesario contar con
dicha herramienta para poder proceder con la fase 2 que, basicamente, serdn fechas

aproximadas a la fecha de este estudio.

El modelo elegido como referencia fue el de Apreciacion del desempefio 360°
ubicado en el portal web https://www.ccoontigocampus.es que ofrece diferentes servicios;
entre ellos, el de conocer el sistema educativo y de formacion profesional en Espafia,
orientacion respecto al mercado de trabajo espafiol, bolsa de trabajo y donde se puede
encontrar también variedad de escuelas que ayudan a mantener las competencias
actualizadas a partir de recursos especializados, agendas, bibliotecas y blogs tematicos. Ese

portal fue de gran ayuda para obtener el material necesario.
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Desarrollo de la herramienta Fase 1
Actividad Objetivo Descripcion Recursos Fecha
Buscar en internet algln
Revisar modelos . modelo existente que cuente
- Eleccion del . o
de evaluacion del modelo de con la mayor asignacion de
desempefio laboral - elementos  para  poder
: evaluacion. . . 7
en internet recopilar la informacion de
los evaluados.
Definir el formato L Elegir el software a utilizar
. Eleccion de L
y la presentacién a para la elaboracion del
" software. . L
utilizar. formulario de evaluacion.
-Equipo de
. quip 28,29y 30
Se eligi6 Google Form ya computo. de Mayo
que la ONG cuenta con un '
Elaborar el L 2018
; alojamiento en Google y | -Internet.
formulario de :
L ello permite tener acceso a
evaluacion .
la mayoria de  sus
herramientas informaéticas.
Desarrollo del
Instrumento. | Una vez terminado el
Realizar las formulario se realizaron
diferentes pruebas varios registros ficticios
de uso para para armar una base de
comprobar datos temporal que permita
viabilidad realizar diferentes pruebas
de uso.
Implementacion Fase 2
Actividad Objetivo Descripcion Recursos Fecha
Se presentara la herramienta
Presentar la .
. al area de Recursos
herramienta al :
Humanos debido a que
personal de . L
serfan los  principales
Recursos Humanos .
usuarios.
Presentacion de q 23 de
. - Sala de reuniones. .
la herramienta. Julio, 2018
Se realizaran simulaciones Provector
L con datos ficticios para que y '
Explicacion y :
formas de uso el usuario pueda entender - Equipo de
cémo funciona la comnuto
herramienta. puto.
- Internet.
Se llevardn a cabo dos
. . - reuniones junto al
Trabajo en equipo Elaboracion de
con p(Jersonandep estrategias para SN €3 [RIRIAl), e A EDE
elaborar el proceso de Julio, 2018

RR.HH.

implementacion.

implementacion en  la
organizacion.

Cuadro 3. Plan de actividades para el objetivo 1. Fuente: Elaboracién propia.
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Solucion técnica
A nivel técnico, para poder determinar el procedimiento de solucién, segun el objetivo 1
se usard un diagrama de flujos para poder observar cada una de las actividades de forma

gréafica en una sola secuencia presentada a continuacion.

Diagrama de procesos para el objetivo 1
Para el diagrama de flujo del objetivo 1 se crearon 2 actores: el encargado de la solucion y
el Gerente de recursos humanos. En la figura 20 se puede observar el flujo que sigue el

procedimiento alineado al cuadro 4 donde se detallan las actividades mas relevantes.

Mo encontado

Revisionde
modelos de
evaluacion

. A
Elaboracion de
GoogleForms  « - s e e an e e ——
b
Presentacion
de heramienta [« Pruebas de
informatica

funcionamiento
Sodializacion

Encontrado‘ Definiconde

Administracion de

la informacion

Emcargado de la solucion

con equipo SLT

OBJETIVO 1: FORMULAR IO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Rechazada | Explicaciony Elaboracion de Validacion de
formas de uso estrategias resultados

Aprobado

Gerente de Recursos Humanos

Plande implementacion

Figura 20. Diagrama de procesos para el objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia
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Se puede observar una primera notacion donde se define el software para crear el
formulario, asi como también un documento que deberd ser elaborado tanto por el
encargado de la solucién como por el gerente de recursos humanos donde se establezcan

las estrategias que se realizaran para implementar la herramienta en la organizacion.

También se muestran dos variantes; en caso de que no se llegara a encontrar un
modelo adecuado se tendria que revisar nuevamente en internet para elegir un nuevo
modelo que se adapte a las necesidades de la investigacion. En la segunda variante se
observa que luego de la herramienta sea preparada y presentada al Gerente de recursos
humanos, este estd en la facultad de rechazar o aprobar la propuesta, de rechazarla
finalizaria el proceso, en caso sea aprobada se procederd con la elaboracion de las
estrategias respectivas y finalmente, cuando ya se haya implementado la herramienta, el
encargado de la solucion deberd de administrar la informacion a fin de poder mantener el

buen uso de ésta y garantizar un éptimo rendimiento.

Indicadores

Para el buen uso del formulario online se han considerado los siguientes KPI’s que pueden

ser utilizados para medir el indice de efectividad de la herramienta.

Indicador (KPI) Medida Célculo
Se determina mediante el tiempo que
Duracion de la evaluacion Tiempo un usuario tarda en completar el
formulario.

Se determina mediante el conteo de

NUmero de evaluados Cantidad .
registros completados.

Cuadro 4. Indicadores para el objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia.
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Solucion administrativa

A nivel administrativo, para poder determinar el procedimiento de solucion, segun el

objetivo 1 se usaré un diagrama de flechas en aumento visto en la figura 21.

Uso de herramientas informaticas

Formulario virtual online

Se selecciona una herramienta
informatica disponible a traves
de internet sin costo alguno. Se desarrolla el formulario

elaborado por el encargado de .

Se evita invertir en

consultorias extermas que la solucic.'>’n para facilitar la Se genera un re'gistro enla
realicen estudio de personal. recoleccmn. E:ie datos de i nube que permlt_a! almacenar
evaluacuacion del desempefio | toda la informacion
laboral. recolectada despues de usar la

herramienta informatica.

Se generan resultados que
pueden ser estudiados luego
con mayor detalle.

Figura 21. Diagrama de flechas en aumento para el objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia

Observando la figura 21 se puede apreciar que gracias al uso de una herramienta
informatica se podra desarrollar un formulario virtual online que permitird obtener
resultados de forma rapida y segura. En la primera etapa se debera de seleccionar la
herramienta mas adecuada basada en un modelo existente de evaluacion del desempefio
para luego elaborar un formulario de preguntas que permita conocer la apreciacién de los
colaboradores en cada una de las secciones indicadas por el modelo seleccionado. Para este

objetivo se ha seleccionado un modelo de apreciacién del desempefio 360°.
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Las figuras 22 y 23 presentan el cronograma de la fase 1 y 2 que fue elaborado con MS

Proyect para un mejor orden y entendimiento visual.

En la figura 22 se observa la programacion de actividades de la fase 1: Desarrollo

de la herramienta, para cumplir con el objetivo 1 asi como también las fechas y tiempo en

dias que tomara el proceso de culminacion.

Nombre de tarea

~ Desarrollo de la
herramienta

Eleccion del modelo
de evaluacion

Eleccion del sofware

Desarrollo del
instrumento

= Implementacidn

Presentacion de la
herramienta

Elaboracion de
estrategias

Puesta en marcha

Dure
v

3 dias

1dia

1dia
1dia

4 dias
1dia

2 dias

1dia

Comienzo

28/05/2018

28/05/2018

29/05/2018
30/05/2018

23/07/2018
23/07/2018

24/07/2018

26/07/2018

Fin
v

30/05/2018

28/05/2018

29/05/2018
30/05/2018

26/07/2018
23/07/2018

25/07/2018

26/07/2018

mar 29 may

mi€ 30 may

jue

12[6[12]6

12[6[12]6

[y
N

Figura 22. Cronograma de la fase 1 del objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia

En la figura 23 se observa la programacion de actividades de la fase 2:

Implementacion, para cumplir con el objetivo 1 asi como también las fechas y tiempo en

dias que tomara el proceso de culminacion.
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Nombre de tarea Durz _  Comienzo

= Desarrollo de la 3dias 28/05/2018
herramienta
Eleccion del modelo 1dia 28/05/2018
de evaluacion

Eleccion del sofware 1dia 29/05/2018

Desarrollo del 1dia 30/05/2018
instrumento
= Implementacion 4dias 23/07/2018

Presentacion de la 1dia 23/07/2018
herramienta

Elaboracién de 2dias 24/07/2018
estrategias

Puesta en marcha 1dia 26/07/2018

Fin
v

30/05/2018
28/05/2018

29/05/2018
30/05/2018

26/07/2018
23/07/2018

25/07/2018

26/07/2018

v | 23jul {mar 24 jul |mié25jul {jue 26 jul

vie

6 |12]6 [12] 6 [12] 6 [12] 6 [12] 6 [12] 6 [12] 6

12 |

Figura 23. Cronograma de la fase 2 del objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia

Viabilidad econémica

El objetivo 1 es viable desde el punto de vista econdmico pues solo se requiere disponer de

conexion a internet para usar la herramienta. Debido a que la organizacion no dispone de

un ingreso fijo mensualmente, permitiria generar un beneficio a largo plazo ya que se

estara evitando el contratar a personal tercero que brinda servicios de evaluacion del

desempefio en la organizacion.

Evidencia

A continuacion, las figuras del 24 al 35 muestran capturas de pantalla donde se aprecia el

formulario virtual en la interface de Google Forms que ha sido disefiado usando una cuenta

de correo corporativo que maneja la ONG. En estas figuras se presentan todos los aspectos

que se consideran al momento de realizar una evaluacion 360° en cualquier empresa.
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Los aspectos ingresados en la evaluacion seran considerados como tépicos de informacion
que permitiran al encargado de Recursos humanos medir de manera detallada cada aspecto

gue se expone a continuacion:

1. Comunicacion.

2. Liderazgo.

3. Motivacion.

4. Seguridad, orden y limpieza.
5. Capacitacion y desarrollo.

6. Actitud y colaboracion.

7. Solucion de problemas.

8. Ambiente de trabajo.

9. Capacidad personal.

10. Productividad

Es importante tomar en cuenta que cada una de estas secciones ofrecera un
alcance a tres niveles del rendimiento de cada colaborador en su &rea de trabajo. Sin
embargo, es necesario tomar en cuenta un aspecto mas: el clima laboral. Este aspecto no se
contempla directamente como tal, empero, se puede deducir cual es la percepcién de los
colaboradores tanto en clima laboral conociendo los topicos 1, 4, 7 y 8 de la evaluacion

presentada en el formulario virtual mas no es un factor determinante para este estudio.



Apreciacién del desempefio 360
grados

Descripcion: El presente formulario pretende conocer la apreciacion del desempefio laboral desde
diferentes perspectivas que, en conjunto, permitiran tener una vision integral respecto a todos los
colaboradores de la organizacion.

Indicaciones:

- A continuacion se presentaran diferentes escenarios en los cuales debera de responder tal como
a usted le parezca, sea imparcial y objetivo en cada una de las secciones siguientes.

- En esta primera seccidn ingrese en la primera linea a |a persona que serd evaluada por usted y el
puesto actual en el que esta labora.

- Acto seguido, elija una de las tres opcicnes siguientes: Si es usted su jefe inmediato de la persona
encuestada, elija Nivel Superior. Si es usted compafiero de trabajo de la persona encuestada, elija
Nivel Igual Si es usted subordinado de la persona que encuesta.

- Asegurese de responder cada uno de los enunciados para obtener un resultado estable.

* Required

1. Nombre de la persona a evaluar: *

2. Primer apellido de la persona a evaluar: *

3. Puesto actual de la persona a evaluar: *

4. Selecciona el nivel de evaluador: *
(O Nivel Superior

O Nivel Igual

O Nivel Inferior

NEXT ¢ Page 1 of 11

Figura 24. Ventana de inicio y peticion de datos principales.
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Apreciacion del desempeno 360

grados

* Required

evaluada? *

escucha.

O
O
O
O escuchar.

BACK

NEXT

1. Comunicacion

;Cual es su opinion respecto a la comunicacion de la persona

O Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en ambos
sentidos con todos.

Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en ambos
sentidos pero NO con todos .

Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque casi no

Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no escucha.

Comunicacién practicamente nula y es dificil de entender, ademas de no

= Page 2 of 11

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms
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Figura 25. Seccion para determinar el aspecto Comunicacion.
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Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

2. Liderazgo

¢Cual es su opinion respecto al liderazgo de la persona
evaluada? *

O Ha logrado GRAN influencia en su equipo, la gente sabe a donde va, y
como hacerlo. Tiene gran seguridad.

Ha logrado cierta influencia en su equipo, la gente sabe a donde va, y
como hacerlo. Tiene seguridad.

Tiene el respeto de la mayoria, ha sabido dirigirlos sin problemas y siente
conflanza, mas no plena seguridad.

Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo con
seguridad, hay dudas de lo que quiere.

Nula confianza y seguridad hacia él por parte de su equipo, graves
deficiencias de direccion.

© O O O

BACK NEXT = Page 30f 11

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms

Figura 26. Seccion para determinar el aspecto Liderazgo.
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Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

¢Cual es su opinion respecto a la motivacion de la persona
evaluada? *

O Su forma de ser y de comunicarse mantiene permanentemente muy
motivado a todo su equipo de trabajo.

Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su equipo, pero
en ocasiones no en todos.

Poca gente esta motivada y de vez en cuando, hay pasividad y actitud

(O Hay motivacion, aunque no es en todos y no siempre.
O negativa en la gente.

Si equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su trabajo.

BACK NEXT fes——=2 Page 4 of 11

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms

Figura 27. Seccion para determinar el aspecto Motivacion.



Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

4. Seguridad, Orden y Limpieza (SOL)

¢Cual es su opinion respecto a la seguridad, el orden y la
limpieza de la persona evaluada? *

O La SOL (apego a normas y procedimientos) en las dreas de trabajo que le
corresponden son sobresalinetes. Lleva record sin accidentes.

Hay limpieza y orden en su(s) area(s) de trabajo, sin embargo en seguridad
se puede mejorar. Lleva buen record sin accidentes.

La inconsistencia en la SOL han provocado de vez en cuando problemas y
accidentes, aunque muy leves.

O

Hay deficiencias notables en SOL lo que ha llevado a que se den
accidentes serios.

O

La falta de trabajo en este sentido da muy mala imagen de su(s) area(s) de
trabajo y de igual forma ha habido constantes y serios accidentes.

O

BACK NEXT CEE— Page 50of 11

Never submit passwords through Google Forms.

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms

141

Figura 28. Seccion para determinar el aspecto Seguridad, Orden y Limpieza.



Apreciacion del desemperio 360

grados

* Required

5. Capacitacion y Desarrollo

¢Cual es su opinion respecto a la capacitacion y desarrollo de la
persona evaluada? *

Mantiene permanente y adecuadamente capacitados y adiestrados a su
equipo de trabajo, anticipandose ademas a las necesidades que haya en
éste sentido.

Todos en su equipo de trabajo se mantienen bien capacitados y
adiestrados, aunque en ocasiones falta hacerlo mejor y mas
frecuentemente.

Hace falta un poco de capacitacion y adiestramiento, sobre todo en
algunas personas de su equipo.

Parece que a muy pocos son a los que les preocupa por capacitar y
adiestrar.

Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo su
equipo de trabajo.

BACK NEXT C— Page 6 of 11

r submit passwords through Google Forms

142

Figura 29. Seccion para determinar el aspecto Capacitacién y Desarrollo.



Apreciacion del desemperio 360

O

O
O
O

O

grados

* Required

6. Actitud y Colaboracion

¢Cual es su opinion respecto a la actitud y colaboracion de la
persona evaluada? *

En él/ella y todo su equipo de trabajo se aprecia una actitud
excepcionalmente plena y permanente de colaboracion de servicio.

Su equipo de trabajo y él/ella, se ven con buena actitud y colaboracion
todos los dias

Hay buena colaboracion y actitud de servicio en su equipo y en él mismo,
aungue no se ve a diario asi.

En ocasiones se aprecia falta de colaboracién entre algunos miembros de
Su equipo y en él mismo.

Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracion y actitud de

servicio en su equipo y en él mismo. Se perciben envidias y hasta
problemas internos.

BACK NEXT CE—) Page 7 of 11

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms
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Figura 30. Seccion para determinar el aspecto Actitud y Colaboracion.



Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

¢Cual es su opinion respecto a la solucion de problemas de la
persona evaluada? *

O Encuentra soluciones sorprendentemente efectivas y de forma oportuna a
fodas y diversas situaciones que se le presentan.

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que
se le presentan.

Aporta soluciones adecuadas, aungue en ocasiones un poco lento a los
problemas que se presentan

Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los
problemas y situaciones que se presentan.

O O O O

La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y generalmente
cuando ya es tarde.

BACK NEXT e Page 8 of 11

er submit passwords through Googie Forms

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms

7. Solucion de problemas
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Figura 31. Seccion para determinar el aspecto Solucion de problemas.



Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

8. Ambiente de trabajo

¢Cual es su opinion respecto al ambiente de trabajo de la
persona evaluada? *

O En todo su equipo de trabajo se aprecia un ambiente de trabajo
extraordinario y esto es asi permanentemente.

Hay buen ambiente de trabajo y es constante, todo el mundo parece estar
contento.

La gente trabaja agusto, dentro de un ambiente de trabajo tranquilo, seguro
y confiable.

Hay ocasiones y personas que debido a diversas situaciones han
provocado mal ambiente de trabajo.

El ambiente de trabajo en su equipo de trabajo es deplorable, se nota
molestia y conflictos constantes.

0 O 60 B

BACK NEXT =3 Page 9 of 11

Never submit passwords through Google Forms

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms
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Figura 32. Seccion para determinar el aspecto Ambiente de trabajo.



Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

9. Capacidad personal

¢Cual es su opinion respecto a la capacidad personal de la
persona evaluada? *

O Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y experiencia
sorprendentes y excepcionales.

Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han dejado lugar a
dudas. Es bueno(a) en general.

En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad,
aungue no es muy notable.

O

Ha habido varias ocasiones en que su falta de conocimientos, habilidad o
experiencia le ha evitado conseguir los resultados.

O

Denota grandes deficiencias personales y profesionales para llevar a cabo
su trabajo.

O

BACK NEXT =) Page 10 of 11

Never submit passwords through Google Forms

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms
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Figura 33. Seccion para determinar el aspecto Capacidad personal.
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Apreciacion del desempeno 360
grados

* Required

10. Productividad

¢Cual es su opinion respecto a la productividad de la persona
evaluada? *

O El/la evaluado y su departamento demuestran actitud y resultados
excepcionales en reduccion de costos y productividad.

Hay buena conciencia del costo y productividad, ademas de hechos
importantes que asi lo demuestran.

Falta ser mas constante en su esfuerzo por manejar la productividad y
reducir costos.

Deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area,
generando costos y baja productividad.

Total falta de administracion y aprovechamiento de recursos, provocando
elevados costos y la mas baja productividad.

 © © ©

This form was created inside of Food for the Hungry. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms

Figura 34. Seccion para determinar el aspecto Productividad.



148

Apreciacion del desempeio 360
grados

iGracias por su colaboracién!

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms

Figura 35. Ventana de cierre al terminar la evaluacion.

6.8.2. Objetivo 2: Sistema de control de rendimiento
Implementar un sistema de control que permita analizar, monitorear y dar seguimiento al

rendimiento y desempefio laboral de los colaboradores.

Plan de actividades

Para el desarrollo del plan de actividades del objetivo 2 se va a desarrollar sobre los
resultados del objetivo 1, de no concretarse estos no se podria efectuar el desarrollo de este
objetivo. En el cuadro 5 se observa que el plan esta dividido en tres actividades con

objetivos practicos: elaborar, probar y capacitar el sistema de control del rendimiento.

La primera actividad fue llevada a cabo previo a este estudio por lo que la fecha es

irrelevante. La segunda actividad se realiz6 en paralelo con el desarrollo del objetivo 1 por
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lo que la fecha es la misma. La tercera actividad sera llevada a cabo una vez sea aprobada

para su puesta en marcha.

Actividad Objetivo Descripcion Recursos Fecha
Elaboracion Se elaboré el sistema en un
. Google Sheet tomando los 30 de Mayo,
Elaborar del sistema de
datos recolectados por el 2018
control M
formulario virtual.
Pruebas del Se realizaron las pruebas -Equipo de
. pertinentes para asegurar el . 31 de Mayo,
Probar sistema de . . . computo.
funcionamiento del sistema 2018
control de control
L ' -Internet.
Capacitacion
al personal Se capacitara al personal
Capacitar encarado en el que utilice esta 27 de Julio,
uso del . 2018
) herramienta.
sistema de
control

Cuadro 5. Plan de actividades para el objetivo 2. Fuente: Elaboracion propia.

Solucién técnica
A nivel técnico, para poder determinar el procedimiento de solucién, segun el objetivo 2 se
usara un diagrama de flujos para poder observar cada una de las actividades de forma

grafica en una sola secuencia presentada a continuacion.

Diagrama de flujo para el objetivo 2
Para el diagrama de flujo del objetivo 2 se crearon 2 actores: el encargado de la solucion y
el personal interesado que podria ser algln jefe o gerente que esté interesado en conocer

coémo va el rendimiento de su subalterno. En la figura 36 se puede observar el flujo que
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sigue el procedimiento alineado al cuadro 5 donde se detallan las actividades més

relevantes.
Elaboracion del Creacion del

sistema de control Google Sheet
g
E:
Sistema
3 Funciona .
< :Presenta *.-.{ GoogleSheet
o
® fallos?
=]
T
£
[* %)

Control de prushas y
ajustes

Toma de datos para

alimentar el sstema

Capacitacion al

personal usuario

Obtencion de

OBJETIVO 2: SISTEMA PARA EL CONTROL DEL RENDIMIENTO LABORAL

[} . resultados
= .
-4 -
w
-] -
2
g .
E . Jsoterminada?
" b N
g .
5 .
w LRI
H ’ ;Mueva consulta?
a Ingreso de codigos
i
B

Figura 36. Diagrama de procesos para el objetivo 2.

Se observa en la figura 36 el flujo para poder implementar un sistema para el
control del rendimiento laboral, asi vemos que tras de la creacion del Google Sheet se
procede a un control de pruebas y ajustes que, de estar conforme pasa a la persona

interesada para que sea capacitada en el uso de la herramienta. En caso la herramienta
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presente fallos tendra que ser sometido nuevamente al control de pruebas para los

respectivos ajustes. Cuando el sistema esta completo, el personal interesado podra obtener

los resultados que sean necesarios hasta que termine con el flujo al dejar de usar la

herramienta online.

Indicadores

Para el buen uso del sistema de control de rendimiento laboral se han considerado los

siguientes KPI’s que pueden

herramienta.

ser utilizados para medir el indice de efectividad de la

Indicador (KPI) Medida Calculo
Se determina la frecuencia con que se
Tiempo de respuesta Tiempo obtendran los resultados durante el uso
del sistema.
Fallas de funcionamiento Cantidad S8 GERTIIIR (TEGlETS 6 Gty o
fallas que presente.
Se contabilizard el ndmero de veces
Informacién redundante o Cantidad que se obtenga un resultado que no

equivocada

corresponda al registro para proceder
al reajuste.

Cuadro 6. Indicadores para el objetivo 2. Fuente: Elaboracion propia.

Solucién administrativa

A nivel administrativo, para poder determinar el procedimiento de solucion, segun el

objetivo 2 se usaran dos graficos: un diagrama de ciclo continuo (figura 37) y de bloque

continuo (figura 38) que explicaran el mecanismo y la funcionalidad de este sistema.
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El sistema de control del rendimiento se basa en los datos almacenados en Google Sheet
después de que han sido validados y gestionados luego de la evaluacion aplicada (ver
objetivo de solucién 1). Este, proporciona diferentes puntuaciones que califican al perfil

seleccionado.

Ejecucion del
sistema

Generacion de
reporte

Ingreso de codigos

Analisis de la
informacion

Figura 37. Diagrama de ciclo continto para el objetivo 2. Fuente: Elaboracion propia

En la figura 37 se observa el ciclo del sistema desde su ejecucion. Inicialmente el
sistema es ejecutado desde el mismo Google Sheet, ubicando la pestafia correspondiente a
esta herramienta, se observara un resumen de datos vacios y una seccion donde se pueda
ingresar el codigo del colaborador al que se le desea analizar su rendimiento, a
continuacion el sistema extraera los datos de la misma informacion recolectada y sera
proyectado con el Chart en radar y también de dispersion. Luego de que los datos son

presentados en el sistema se puede proceder a analizar la informacion obtenida y luego de
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determinar alguna accion o concepto al respecto se puede proceder a generar una copia de
impresion para que pueda ser parte del file del personal o bien como parte de la estadistica

del desempefio laboral en general.

Encargado de

Sistema de control :
evaluaciones

Figura 38. Diagrama de blogues continuos para el objetivo 2. Fuente: Elaboracion propia

En la figura 38, se observa la secuencia de procedimientos desde una perspectiva
programética en la que para obtener el informe de rendimiento de los colaboradores se
empieza por utilizar el sistema de control quien realiza las operaciones necesarias para que
el encargado de las evaluaciones las tome como referencia y diagnostico, asi finalmente se

concluira con un perfil revisado y a la espera de su siguiente evaluacion.

Cronograma
La figura 39 presenta el cronograma de la fase 1 y 2 que fue elaborado con MS Proyect

para un mejor orden y entendimiento visual.
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Nombre de tarea Durz _ Comienzo Fin Pred _ | {0 may |jue 31 may |

i = 3[6[9J12]3[6[9[12]3[6[9J12]3 69|

|~ Implementaciéondel  3dias 30/05/2018  01/06/2018 —
sistema de control
Elaboracion idia 30/05/2018  30/05/2018 ——— ).
Pruebas 1dia 31/05/2018 31/05/2018 11 —)

Capacitacion al personal 1dia 27/06/2018 27/06/2018

Figura 39. Cronograma de implementacion del objetivo 2.

Viabilidad econémica

El objetivo 2 es viable desde el punto de vista econémico pues solo se requiere disponer de
conexidn a internet para usar la herramienta. Al cumplir con el objetivo 1, se podra acceder
a la informacién recolectada por este por lo que ya no serd necesario realizar algin otro

tipo de inversion al respecto.

Evidencia

A continuacién, se presenta una captura de pantalla del sistema de control del rendimiento
en ejecucion. En la figura 38 se observan diferentes cuadros que presentan toda la
informacion referente al perfil seleccionado con el codigo “JSA”, este codigo responde a
los mecanismos de consulta usados en el sistema. Se observan a la derecha los Charts

mencionados, en la parte izquierda la informacion actualizada de este perfil.
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A B c 2 H F (e
1 SISTEMA DE CONTROL DE RENDIMIENTO

E DIAGRAMA DE DISPERCION

3 3 - @® 357
< Codigo ISCA ]

. 2 e ]

5 Usuario seleccionado Benjamin Canales Mays

6 Cargo actual Especialista IT ® e

7 area de trabajo Administracion & Finanzas

3  Rendimiento 81.33%

Ultimo score 4.067 RESULTADO 360° it

1 2 /7 )

= : Productividad Motivacion

13 SECCION PUNTAJE

2 Comunicacion

\
L Liderazgo V," \‘I
| |
2 Motivacion Capacidad Personal | Seguridad, Orden y Limpieza
= Seguridad, Orden y ‘
Limpieza \

- Capacitacion y \

) Desarrollo /

«3 " A

a Actitud y Colaboracion L

- g Ambiente de Trabajo Capacitacion y Desarrollo
= Solucion de Problemas
£ Ambiente de Trabajo
= Capacidad Personal Solucion de ProblemasActitud v Colaboracid

20IUCiO e oDiemasAcInud y Lolaboracion

23 Productividad

Figura 40. Captura del sistema de control del rendimiento en ejecucion.
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6.8.3. Objetivo 3: Tablero digital de desempefio
Para el desarrollo del plan de actividades del objetivo 3 se va a considerar tres fases:
Revision de la informacion, gestion de la informacion obtenida e implementacion de la

herramienta informatica.

Respecto a la primera fase, se han considerado fechas referenciales ya que para el
presente estudio fue necesario haber desarrollado antes todos los mecanismos que permitan
controlar y gestionar la informacion para esta herramienta informatica. Asi, se revisara
inicialmente la informacion creada a partir del formulario de evaluaciones para luego
importar los resultados obtenidos. Con esto se dio paso a la segunda fase en la que se
procedid con la elaboracion de los mecanismos que permitan al tablero funcionar
adecuadamente, se elaboraron formulas de célculo, promedio, busqueda entre otras dentro
de las opciones disponibles en Google Sheet, luego se dio formato al tablero creando tablas
y valores que posteriormente serian ocultados para evitar la confusion y hacer que la
interpretacion de los resultados sea fluida. Toda la informacion gestionada fue tomada de
los valores referenciales obtenidos por medio del formulario de evaluacion online en
Google Form. Finalmente, se programaron las fechas aproximadas para la fase 3 en la que
plantea presentar la herramienta informatica a los gerentes quienes seran en Ultima
instancia los que puedan revisar los avances y resultados del desempefio laboral de sus

colaboradores.



Plan de actividades
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Revision de la informacion Fase 1
Actividad Objetivo Descripcion Recursos Fecha
_Rewsar I‘?I, Se procedié a revisar el estado
informacion creada L .
. Revision de actual de fichas resueltas para
a partir del : I e '
formulario de informacion verificar cantidades ]
lLacic aproximadas. -Equipo de _
evaluacion computo. 4 de Junio,
2018
Importar resultados L Revision de los resultados | -Internet.
. Importacion de .
obtenidos de las : - obtenidos en Google Sheet para
; la informacion "
evaluaciones . proceder con la gestion de la
: obtenida ' .
realizadas informacion.
Gestion de la informacion obtenida Fase 2
Actividad Objetivo Descripcion Recursos Fecha
Se ingresaron las formulas
Elaborar los L > .
mecanismos de Creacion de necesarias para poq,er 5 de Junio,
- . formulas administrar  la  informacion 2018
funcionamiento : :
disponible.
. Se  realizaron  todas las
Elaborar las hojas . ; L
. p simulaciones con datos ficticios
de célculo para Creacion de ara aue el usuario Dpueda .
administrar la base gestores P que P -Equipo de
entender como funciona la computo.
de datos :
herramienta.
- Internet. 6 de Junio,
2018
Elaborar el tablero - Se  consolidaron toda la
Creacion y ; L -
de marcadores y 2 informacion obtenida junto a las
consolidacion
enlazar con toda la formulas elaboradas y se
: o del tablero de o
informacion procedié con el ensamblado y
. marcadores : ”
gestionada configuracion del tablero.
Implementacion de la herramienta Fase 3
Actividad Objetivo Descripcion Recursos Fecha
-Sala de
. . reuniones.
Present_ar la Presentacion de Se presentara la herrar_nl_enta - Proyector. 23 de Julio,
herramienta a los - ante los gerentes para definir su .
la herramienta. O -Equipo de 2018
gerentes uso y aplicabilidad. .
cémputo.
- Internet.
Dar seguimiento al Seguimiento de Se dar_a un seguimiento no 24 al 27 de
uso de la presencial para asegurarse el | - Internet. .
refuerzo Julio, 2018

herramienta

adecuado funcionamiento.

Cuadro 7. Plan de actividades para el objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia.
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Solucidn técnica

A nivel técnico, para poder determinar el procedimiento de solucién, segun el objetivo 3 se

usara un diagrama de flujos para poder observar cada una de las actividades.

Diagrama de procesos para el objetivo 3

Se crearon 2 actores: el encargado de la solucion y los colaboradores que podria ser
cualquier persona que labore en la organizacion, pero en especial a los gerentes. En la
figura 39 se puede observar el flujo que sigue el procedimiento alineado al cuadro7 donde

se detallan las actividades mas relevantes.

Extraer informacion de Google Sheet
la data existente A (Formulas)

h

Impaortacion de . .: Google Sheet
resultados -7 [conselidada)

y
Elaboracion de
mecanismaos de
funcionamiento

Encargado de la solucion

Creacion de tablero Publicacion del tablero
de desempefio de desempefio

OB3: TABLERO DIGITAL DE DESEMPENO

Consulta resultados

Colaboradores

Figura 41. Diagrama de procesos para el objetivo 3.
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La figura 41 detalla el flujo de procesos en el que el encargado de la solucién inicia con la
extraccion de la data existente para luego proceder con la importacion de los resultados,
todo esto por medio de formulas de busqueda y sumatoria con las que se elaboraran todos
los mecanismos del tablero digital. Luego de ello, éste serd compartido de forma publica
para todos los usuarios que deseen ver los resultados de su desempefio laboral. Una vez

que los usuarios concluyan con la revision de sus resultados el proceso termina.

Indicadores
Para el buen uso del tablero digital se ha considerado solo un KPI’s que podra ser utilizado

para medir el indice de efectividad de la herramienta.

Indicador (KPI) Medida Calculo

Se determina la escala de aceptacion:
aceptable, permitido, no aceptable para
determinar el grado de impacto de la
herramienta.

Aceptacion del tablero digital Escala

Cuadro 8. Indicadores para el objetivo 3. Fuente: Elaboracion propia.

Solucién administrativa

A nivel administrativo, para poder determinar el procedimiento de solucion, segun el
objetivo 3 se usard un diagrama de embudo (figura 41) que explicaran la utilidad del

tablero digital de desempefio.

Esta herramienta informatica toma los datos almacenados en Google Sheet

después de que han sido validados y gestionados luego de la evaluacion aplicada (ver
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objetivo de solucién 1). Este, proporciona diferentes puntuaciones que permitiran

establecer el porcentaje de su rendimiento actualmente.

Evaluacion
360°

Indice de Rendimiento

Figura 42. Diagrama de embudo para el objetivo 3. Fuente: Elaboracién propia

El diagrama de embuto de la figura 42 representa de forma grafica como es que
seran utilizados diferentes elementos vistos y estudiados anteriormente para poder
establecer un indice de rendimiento en cada colaborador. Tenemos asi la evaluacion 360°
obtenida del formulario de evaluacion en el objetivo 1, la gestion de la informacion
recolectada obtenida en el objetivo 2 y la validacion de datos que viene de la interaccion de

los elementos trabajados para obtener y mostrar los resultados para el tablero digital.
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Las figuras 43 y 44 presentan el cronograma de la fase 1, 2 y 3 que fue elaborado con MS

Proyect para un mejor orden y entendimiento visual.En la figura 43 se observa la

programacion de actividades de la fase 1: Revision de la informacion; y fase 2: Gestion de

la informacion obtenida, para cumplir con el objetivo 3 asi como también las fechas y

tiempo en dias que tomo el proceso previo.

Nombre de tarea

~ Revision de la
informacién
Revision de la
informacién
Importacién de
resultados
- Gestion de la
informacién obtenida

Creacion de gestores
Consolidacion del
tablero

Durz _ |Comienzo

2dias 04/06/2018
1dia 04/06/2018
1dia 04/06/2018

2dias 05/06/2018

Creacion de formularii 1dia  05/06/2018

1dia 06/06/2018
ldia 06/06/2018

Fin
-

05/06/2018
04/06/2018
04/06/2018
06/06/2018
05/06/2018

06/06/2018
06/06/2018

- (Pred_ | bajun [mar 05 jun [mié 06 jun |
3[6[9[12[3[6 |9 |12[3[6[9[12][3[6[9 |12][3[6][9[12][3[6]9 |
e —— P
——
| —
¥ P
O
3
20 ———
——

Figura 43. Cronograma de las fase 1 y 2 del objetivo 3. Fuente: Elaboracién propia

En la figura 44 se observa la programacion de actividades de la fase 3:

Implementacion de la herramienta para cumplir con el objetivo 3 asi como también las

fechas y tiempo en dias que tomaria el proceso de culminacion.

Nombre de tarea <

= Implementacién de la
herramienta
Presentar la
herramienta
Dar seguimiento al
uso de la herramienta

Durz _ |Comienzo
Sdias 23/07/2018
1dia 23/07/2018

4dias 24/07/2018

Fin
-

27/07/2018
23/07/2018

27/07/2018

-

pred _ | 237jul [mar 24 jul [ mié 25 jul

6 jul | vie 27 jul

a[8[12]a[8[12]a[8[12]a[8 [12]4a[8[12]4a 8 E

jue 2
12] 4

[s[i2[4 8 [12[4[s[12[4]8

| — |

Figura 44. Cronograma de la fase 3 del objetivo 3. Fuente: Elaboracion propia
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El objetivo 3 es viable desde el punto de vista econdémico pues solo se requiere disponer de

conexién a internet para usar la herramienta. Al cumplir con el objetivo 3, se podra

incentivar a la competitividad del personal y asi se pueda despertar el interés por mejorar

los aspectos que considere deficientes. Con esto, ya no serd necesario realizar algun otro

tipo de inversion al respecto.

Evidencia

Se presentan a continuacion las capturas de pantalla de las pestafias en Google Sheet donde

se puede verificar el volumen de la informacién trabajada a groso modo asi como también

una vista del tablero digital con datos referenciales, no

funcionamiento de la herramienta informéatica.

reales, que permitan ilustrar el

Timestamp

3 evaluar:

6/23/2018 23:00:26 Benjamin
018 23:11:08 Benjamin

Benjamin

Enrique
6/23/2018 23:38:20 Enrique
8/23/2018 23:39:35 Enrique
6/23/2018 23:40:25 David
6/23/2018 23:41:25 David
2 2:24 David
23/2018 23:52:44 Pedro
6/23/2018 23:55:52 Pedro
6/23/2018 23:56:42 Pedro
12 0:58:18 Jackelin
18 1:00:32 Jackelin
2018 1:03:41 Jaceklin
6/24/2018 1:22:20 Yolanda
12 1:24:04 Yolanda
12 1:25:12 Yolanda
6/24/2018 3:17:37 Jorge
2018 3:18:28 Jorge
18 3:18:33 Gissal
6/24/2018 3:20:22 Gissel
18 3:58:43 Jorge
18 4:03:04 Gissel

18 8:34:24 Teodora
6/24/2018 8:35:24 Moises

1. Nombre de Ia persona 2. Primer apeliido de la
persona 3 evaluan

Canales
Canales
Canales
Santillan
Santillan
Santillan
Vela
Vela

Veia
Palomino
Palomino
Palomino
Rivas
Rivas
Rivas
Asalde
Asalde
Asalde
Salcedo
Salcedo
Ronquillo
Ronquillo
Salcedo
Ronquillo
Vela
Ricapa
Sarmiento
Sarmiento
Ricapa

3. Puesto actual dela
oersona 3 evaluar

Especialista IT
Especialista IT
specialista IT
Encargado Logistico
Encargado Logistico
Encargado Logistico
Contador
Contador
Contador
Auxiliar Contable
Auxiliar Contable
Auxiliar Contable
Recepcion
Recepcion
Recepcion
Faciktador Multisectoria!

Faciktador Multisectoria!

Faciktador Multisectoria
Gerente de A&F
Gerente de A&F
Asistente administrativa
Asistente administrativa
Gerente de A&F
Asistente adminisirativa
Contador
Administrador

4. Selecciona el nivel de
evaluador:

Nivel Superior
Nivel Igual
Nivel Inferior
Nivel Superior
Nivel Inferior
Nivel Igual
Nivel Igual
Nivel Inferior
Nive! Superior
Nivel Superior
Nivel Igual
Nivel Inferior
Nivel Igual
Nive! Superior
Nivel Inferior
Nivel Igual
Nivel Inferior
Nivel Superior
Nivel Superior
Nivel Igual
Nivel Igual
Nivel Superior
Nivel Inferior
Nivel Inferior
Nivel Igual
Nivel Superior

Encargada de mantenimit Nivel Inferior

Encargada de mantenimi¢ Nivel Superior

Administrador

Nive! Igual

F 5 H
¢Cual es su opinién
respecto ala
comunicacion de la
persona evaluada?

2Cual es su opinidén
respecto a la metivacion
a persona evaluada?  de la persona evaluada?

Se comunica permanente Ha logrado GRAN influen Hay motivacion, aungue r
Se comunica cuando reqi Ha logrado cierta influenc Hay motivacion, aunque r
comunica permanente Ha logrado GRAN influen Su forma de ser y de com
Se comunica cuando requ Tiene el respeto de |a ma Ha sabido mantener elev:
Se comunica cuando reqi Ha logrado cierta influenc Poca gente esta motivadz
comunica permanente Tiene el respeto de la ma Poca gente esta motivadz
Se comunica permanente Ha logrado GRAN influen Ha sabido mantener elev:
Se comunica cuando reqi Ha logrado GRAN influen Poca gente esta motivads

Se comunica permanents Poca gente le tiene confiz Ha sabido mantener elev:
Se comunica permanents Poca gente le tiene confiz Su forma de sery de com

Se comunica permanente Ha logrado GRAN influen Hay motivacion, aunque r

Se comunica cuando reqi Ha logrado GRAN influen Hay motivacion, aunque
Se comunica cuando requ Tiene el respeto de la ma Su forma de sery de com
Se comunica cuando reqt Ha logrado GRAN influen Su forma de ser y de com
Se comunica permanente Ha logrado GRAN influen Ha sabido mantener elev:
Se comunica permanente Ha logrado cierta influenc Hay motivacion, aunque
comunica muy poco. ¢ Ha logrado GRAN influen Ha sabido mantener slev:
Se comunica cuando requ Ha logrado cierta influenc Ha sabido mantener elev:
Su forma de comunicarse Ha logrado cierta influenc Hay motivacion, aunque r

forma de comunicarse Ha logrado cierta influenc Hay motivacion, aungue r

N

Su forma de comunicarse Ha logrado cierta influenc Su forma de ser y de com
Se comunica permanente Ha logrado cierta influenc Su forma de ser y de com
Su forma de comunicarse Tiene el respeto de Ja ma Ha sabido mantener elev:
Se comunica cuando reqi Ha logrado GRAN influen Ha sabido mantener elev:
Se i Nuia
Se comunica permanente Ha logrado cierta influenc Su forma de ser y de com

y seguridz Poca gente esta motivadz

Se comunica permanente Ha logrado GRAN influen Hay motivacion, aungue r

Se comunica cuando reqi Poca gente le tiene confiz Hay motivacion, aunguer |

Se comunica permanente Ha logrado cierta influenc Hay mofivacion, aungue

Figura 45. Resultados obtenidos después de la evaluacién 360° (simulacion).
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Se observa en la figura 45 la forma en que Google Form entrega la informacion
recolectada después de resolver la encuesta del formulario (ver objetivo 1) con la cual se

toman como referencia los datos para luego ser gestionados.

- o~ ® T s 0 00 123- ana 10 B I s A & H R L v

A 5 c ] E F e H J [ L " o P

1 COD+EV .Cc aborador COD  Cargo Actual EV  Evaluador COM uoD MOT SOL CYD AYC SDP ADT CAP PRO
2 BCANS Benjamin Canales BCA  Especialista IT NS  Nivel Superior 4 5 3 4 4 4 4 3 5 4
3 BCANE Benjamin Canales BCA  Especialista IT NE  Nive! Igual 3 4 3 - 5 4 5 3 4 4
4 BCANI Benjamin Canales BCA  Especialista IT NI Nivel Inferior 4 5 5 < 5 3 4 < 5 4
5 ESANS Enrique Santillan ESA  Encargado Logistico NS Nivel Superor 3 3 4 2 3 3 1 2 4 3
5 ESANI Enrique Santilian ESA  Encargado Logistico NI Nivel Inferior 3 4 2 B 3 2 3 - 3 3
7 ESANE Enrique Santillan A Encargado Logistico NE  Nive! Igual 4 3 2 3 4 3 3 3 4 3
3 DVENE David Vela DVE  Contador NE  Nive! Igual 4 5 4 3 4 3 4 5 4 4
9 DVENI David Vela DVE  Contador NI Nivel Inferior 3 5 2 < 3 4 3 2 3 4
10 DVENS David Vela DVE  Contador NS  Nivel Superior 4 2 4 3 5 4 5 2 3 4
11 PPANS Pedro Palomino PPA Auxiliar Contable NS  Nivel Superior 4 2 5 2 5 3 4 5 4 3
12 PPANE Pedro Palomino FPA  Auxiliar Contable NE  Nive! Igual 4 5 3 4 5 2 4 3 5 4
PPAN Pedro Palomino PPA  Auxiliar Contable NI Nive! Inferior 3 5 3 4 5 2 4 3 5 2
2 JRINE Jackelin Rivas JRI Recepcion NE  Nivel igual 3 3 5 4 5 3 5 4 5 4
15 JRINS Jackelin Rivas JRI Recepcion NS  Nivel Superior 3 5 5 < 4 5 4 3 5 4
5 JRINI Jaceidin Rivas JRI Recepcion NI Nive! Inferior 4 5 4 5 3 4 5 - 5 4
7 YASNE ‘Yolanda Asalde YAS Faciltador Multisectoria NE  Nive! Igual 4 4 3 4 4 2 4 2 4 2
5 YASNI ‘Yolanda Asalde YAS  Facilitador Multisectoria NI Nive! Inferior 2 5 4 < 3 2 4 2 4 3
19 YASNS ‘Yolanda Asalde YAS  Facilitador Multisectoria NS  Nivel Superior 3 4 4 5 3 4 5 3 4 3
20 JSANS Jorge Salcedo JSA  Gerente de AEF NS  Nivel Superior 5 4 3 4 5 2 4 3 5 4
21 JSANE Jorge Salcedo JSA  Gerente de AGF NE  Nivel igual 5 4 3 2 5 3 4 2 3 5
GRONE Gissel Ronquillo GRO  Asistente adminisirativa NE  Nivel igual 5 4 5 5 4 5 4 5 3 5
GRONS Gissel Ronquillo GRO  Asistents adminisiratva NS  Nivel Superior 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4
24 JSANI Jorge Salcedo JSA  Gerente de A&F NI Nive! Inferior 5 3 4 5 3 4 4 2 4 5
25 GRONI Gissel Ronquilio GRO  Asistente administrativa NI Nivel Inferior 3 5 4 5 5 4 4 5 3 4
26 DVENE David Vela DVE  Contador NE  Nivel Igual 4 1 2 1 3 2 2 2 4 1
27 MRINS Moises Ricapa MRI Administrador NS  Nivel Superior 4 4 5 2 3 5 4 3 5 2
TSAN Teodora Sarmiento TSA Encargada de mantenimi¢ NI Nive! Inferior 4 5 3 4 4 5 3 4 3 4
23 TSANS Tecdora Sarmiento TSA Encargada de mantenimi¢ NS Nive! Superior 3 2 3 2 4 5 4 4 3 2
£ MRINE Moises pa MRI Administrador NE  Nive! Igual 4 4 3 5 3 4 5 3 4 3
31 MRINI Moises Ricapa MRI Administrador NI Nive! Inferior 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3
32 TSANE Teodora Sarmiento TSA  Encargada de mantenimic NE  Nivel Igual 4 3 4 3 4 5 4 3 4 5

Figura 46. Lista de datos gestionados luego de la simulacion.

En la figura 46 se observa toda la informacion recolectada que ha sido codificada
y se le ha aplicado diferentes formulas para obtener resultados cuantitativos que,
posteriormente, seran consolidados, trabajados y compactados para asi obtener un valor
porcentual que sera tomado por el tablero digital para observar el rendimiento de los

colaboradores de la organizacion.
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SEGURIDAD,
i A " CAPACITY ACTITUDY SOLUCION  AMBIENTE = CAPACIDAD
COLABORADOR (A) Puesto AREA COMUNC. | LDERAZGO MOTNACKN ORDENY  TIOTRY  G5IUECR | DEPROB. OETRABAJO PERSONAL —PRODUCT SCORE RENDIMIENTO

Gerente de Adnvnistacion y

Jorge Salcedo Chavez ZEARas Administracién & Finanzas 5.00 367 3.32 3.67 4.32 3.00 4.00 2.32 4.00 4567 76.00%
David Vela Gavidia Contador Administracion & Finanzas 367 4.00 332 3.32 4.00 367 4.00 332 332 4.0 73.33%
Pedro Paloming Torres Awuxiliar Contable Administracion & Finanzas 3.67 4.00 367 332 5.00 232 4.00 367 467 3.0C 74.67%
Moisas Ricapa Toledo Administrador Administracion & Finanzas 3.67 3.33 3.67 3.32 3.00 400 432 267 4.00 267 69.32%
Gissal Roguilio Cox Asistente Administrativa Administracion & Finanzas 4.00 432 467 5.00 4.00 432 432 5.00 367 432 87.32%
Enrique Santiflan Encargado Logistico Administracion & Finanzas 3.33 333 267 3.00 333 267 233 3.00 367 3.00 60.67%
Teodora Sarimento Encargado de Mantenimiento Administracion & Finanzas 367 333 3.32 3.00 4.00 5.00 367 367 333 367 73.33%
Eenjamin Canales Mays Especialista IT Administracion & Finanzas 367 487 367 4.00 487 3.67 4.32 3.32 487 4.00 81.32%

Figura 47. Vista previa del tablero digital presentado en el objetivo 3.

En la figura 45 se puede observar a detalle toda la informacion que ha sido validada en los objetivos anteriores asi como también el
valor porcentual final que indica el indice de rendimiento del personal. En este ejemplo vemos también un campo importante que, para efectos
de una presentacion simple, se ha considerado a todos los colaboradores del area de Administracion y Finanzas empezando por el gerente de
area y sus subalternos. Como se puede apreciar, la evaluacion del desempefio funciona de forma transversal y aplicada por igual a todo el
personal de la organizacion, esto con el fin de poder determinar estrategias que permitan dar soporte a los colaboradores que muestren un

rendimiento inferior y, de ese modo, poder mejorar su desempefio laboral.
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6.9. Consideraciones finales de la propuesta

1. Es importante que, para conseguir resultados adecuados, se requiere del
compromiso Yy el apoyo de todo el personal que labora en la organizacion; desde la
direccion hasta el personal de mantenimiento pues la evaluacion 360° (usada en
este estudio) se establece atacando el problema desde diferentes perspectivas que
se integran en resultados gestionando adecuadamente la informacion por medio de

las herramientas online.

2.  El disefio de estas herramientas uso recursos accesibles que solo requieren de
conexion a internet. La plataforma de Google fue elegida ya que la organizacion
en estudio usa su domino, ademas maximizaria su compatibilidad y facil difusion
ya que todos los usuarios tienen acceso. Considerar que el encargado de
implementar esta solucion tenga conocimientos de ofimatica, manejo de base de

datos, analisis de procesos y competencias a fines a la gestion de la informacion.

3. Considerar que el manejo de la informacion y la obtencidn de los resultados debe
estar supervisado directamente por el encargado del area de recursos humanos o
un especialista en psicologia que pueda dar mayores alcances a la parte intangible

de la solucioén.

4.  Esta propuesta no pretende reemplazar los mecanismos o procedimientos que se
tienen establecidos en una organizacién, asi como también suplantar un software
licenciado dedicado a evaluar el desempefio laboral, pero si estd recomendada
para toda organizacion que no disponga de los fondos econdmicos necesarios para

adquirir un software dedicado a tal fin.



CAPITULO VII

DISCUSION
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7. Discusion

La presente investigacion tuvo como propdsito el de implementar diferentes herramientas
informaticas online que permitan medir el desempefio laboral de los colaboradores en una
ONG reduciendo eficientemente el tiempo que demanda realizar dicha actividad a un costo
que no sea perceptible sin necesidad de invertir en un software o ERP especializado en ello
siendo conscientes de que los fondos de la organizacion en estudio se usan principalmente
para atender la alta demanda de proyectos donde se requiere mayor inversion sin tener la
oportunidad de invertir en tecnologias de gran envergadura. Ante esto, se partio del analisis
de resultados que tuvo como referencia la percepcion y opiniones de los colaboradores
respecto a la forma en que son evaluados en tanto a su desempefio laboral, asi como
también conocer un poco mas acerca de la forma en que miden sus rendimientos. A

continuacidn, se estaran discutiendo los principales hallazgos en este estudio.

De los resultados obtenidos en relacion al desempefio laboral, se evidencid que
existe una falta de interés asidua a la necesidad de evaluar al personal que labora en la
organizacion. Asi se pudo encontrar que el 33.34% de los colaboradores que laboran en la
organizacion estudiada manifiesta no ser evaluado o no percibir tal interés lo que contrasta
con el estudio de Mejia (2011) que argumenta que la evaluacién por competencias es de
gran importancia ya que, de igual manera, tal como se determind en este estudio, ayudara a
medir el nivel de productividad en cada puesto de trabajo. Proporcionar una herramienta de
facil acceso permitird cubrir esta necesidad. Siguiendo con Mejia (2011) afirma que el
75.00% de los agentes encuestados esta de acuerdo con que una evaluacién siempre facilita

y mejora el desemperio laboral.
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También, es importante mencionar el estudio de Quispe (2015) que explica la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral. En contraste con este estudio,
no se considero este factor directamente sin embargo se pueden tomar algunos resultados
encontrados tales como la relacion entre los Procedimientos y las Funciones que podria
interpretarse de la siguiente manera; en cuanto a los resultados orientados a los
Procedimientos, se determind que el 66.67% afirma que una mejora en ello permitiria
obtener alguna mejora significativa a nivel organizacional; en cuanto a los resultados
orientados a las Funciones, el 43.33% afirma percibir alguna complicacion al cumplir con
sus tareas. Siguiendo con Quispe (2015) su estudio presenta una alta significatividad del
0.743 entre el clima organizacional y el desempefio laboral lo que lleva a este estudio a
replantearse la oportunidad de considerar el aspecto Clima Organizacional que daria

soporte al resultado presentado.

La razén de tener un alto nivel de aceptacion (=~ 68%) en torno al deseo de
mejorar los procedimientos establecidos frente a un bajo nivel de resultados (=~ 44%) en
torno a las funciones asignadas puede explicarse a la falta de consideracion a una pregunta
importante: ¢;Siente que los procedimientos a nivel organizacional afectan al resultado de
sus funciones a nivel de desempefio laboral? De haber encontrado un mayor porcentaje de
negatividad a esta pregunta se podria determinar lo que Prieto (2013) afirma en su estudio
gue es necesario anticiparse y prevenir a una mayor tasa de renuncias debido a que los
colaboradores no sientan que son apoyados ya que la satisfaccién laboral es de vital

importancia para la supervivencia de una organizacion.
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Considerando estas observaciones, la propuesta de implementar el uso de herramientas
informaticas que ayude a determinar resultados precisos, indirectamente estara creando un
clima laboral mas competitivo que deberad de ser aprovechado por los interesados y asi

evitar un mayor nivel de rotacion.

Asi mismo, realizando una comparativa con lo que presenta Ayala (2013) en su
estudio, aplica diferentes métodos para evaluar el desempefio laboral entre los cuales
realiza una comparativa entre el perfil duro y las competencias evaluadas. Si bien, el
resultado obtenido de su estudio da mayor énfasis al perfil duro (69.00%) en este estudio se
obtuvieron mejores resultados al evaluar la percepcion de los colaboradores a nivel de
competencias (60.00%) en relacion al desempefio laboral pues presenta un alto interés en la
bdsqueda y accionar para optimizar sus resultados. Respecto a las habilidades duras del
estudio de Ayala (2013) si bien, no fueron atendidas en este estudio, pero se obtuvo un
resultado emergente respecto a las habilidades blandas que, posiblemente, convendria

debatirlo en otro estudio respecto al desempefio laboral.

En relacion a la propuesta de solucién, Pazmifio (2013) realiz6 un estudio que
permitia desarrollar un sistema de informacion que ayude a evaluar de forma eficiente y
efectiva al desempefio laboral. Entre sus resultados presenta diferentes pruebas de
compatibilidad con navegadores que rindan adecuadamente tras la implementacion del
sistema. En este estudio, se consider6 el navegador de Google ya que cuenta con diferentes
elementos que, de forma préactica, permitieron crear las herramientas presentadas en este
estudio. Para Pazmifio (2013) mediante la implantacion de dicho sistema centralizaria toda

la informacion para luego llevar a cabo una retroalimentacion y beneficiarse de la
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seguridad de los datos obtenidos, complementando su aporte la implementacion de
diferentes herramientas informaticas online no solo permitira obtener y gestionar los datos
obtenidos sino también que su uso estara solamente condicionado a internet a un costo casi

imperceptible.

Este estudio permitird disponer de un tablero digital que ayude visualmente a
determinar cual es el indice de rendimiento de cada colaborador y a su vez con el sistema
de control del rendimiento (incluido en esta solucién) ayudara a saber exactamente cuéles
son las competencias que deberan de ser atendidas y cuales fortalecidas de forma répida,

segura y eficiente.

Continuando con la discusion, tomando como referencia los resultados
determinados en el estudio previo a la implementacion de la herramienta informatica se
encontr6 que mas de la mitad de colaboradores desearian disponer de mejores
procedimientos que les facilite atendedor las necesidades mas relevantes que aseguren una
mejora constante a largo plazo. Gonzales (2015) en su estudio enfocado al uso de
herramientas informaticas en los estudiantes universitarios permite a estos ampliar sus
investigaciones. Contextualizando este concepto al estudio en cuestion vy
complementandolo con lo que afirma Mazuelos (2013) en su estudio sobre las
competencias del personal se puede argumentar que mediante la interaccion de procesos
informaticos y la evaluacién de la competitividad podria suponer un ejercicio de pensar
ganar-ganar segun Cobey (1989). EI mejorar un proceso tomando como referencia el
desempefio laboral permitird desarrollar nuevas alternativas que beneficien tanto a la

organizacion por sus resultados, como al colaborador con una mejora salarial.
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8. Conclusiones y sugerencias

8.1. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se desarrollaron los procesos necesarios para la implementacion de las
herramientas informaticas online presentadas en este estudio que
permitiran medir el desempefio laboral de los colaboradores en la ONG

de estudio.

Se diagnosticd la percepcion de los colaboradores respecto a las
funciones y procedimientos de acuerdo a sus tareas y actividades que

realizan en la organizacion.

Se conceptualizaron diferentes teorias, conceptos y antecedentes que
estuvieran alineados con el problema ideal en relacion al desempefio

laboral y a la solucidn presentada en este estudio.

Se disefié una propuesta con tres objetivos para implementar diferentes
herramientas informaticas que permitan analizar, monitorear, evaluar y

mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion.

Se validaron los instrumentos de medicién cuantitativo y cualitativo y
fueron usados en el presente estudio para reforzar la solucion de la

propuesta.



8.2. Sugerencias

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:
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Se invita a revisar los procesos mencionados en este estudio a fin de
poder evaluar la posibilidad de implementar nuevas herramientas

informaticas.

Se sugiere realizar una serie de diagndsticos a largo plazo para
determinar que otras alternativas de mejora puedan suscitarse. De
preferencia realizar este diagnéstico al momento de cerrar el afio fiscal

en curso.

Se recomienda seguir buscando nuevos referentes de teorias, conceptos
y antecedentes futuros que permitan tener un panorama mas amplio en

relacion al desempefio laboral de las organizaciones en general.

Se exhorta a seguir explorando otras herramientas informaticas que
sean utilizados solo con internet para asi seguir desarrollando nuevas
alternativas de soporte que contribuyan a un mejor analisis, monitoreo

y evaluacion del desempefio laboral en las organizaciones.

Se recomienda revisar los instrumentos usados en este estudio y
reutilizarlos en proximos estudios o, en su defecto, corregir alguna

inconsistencia que no se haya contemplado en el presente estudio.
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Titulo de la Investigacion: Implementacion de herramientas informaticas online para medir el desempefio laboral de los colaboradores en una ONG, 2018

Planteamiento de la Investigacion

Obijetivos

Objetivo general

Proponer el uso de herramientas informéticas que permita mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en

una ONG, 2018.

Justificacion

Objetivos especificos

El estudio sera cualitativo y cuantitativo,

Formulacion del problema.

siendo este un enfoque mixto. Se utilizara el

¢De qué manera el uso de Diagnosticar la percepcion que tienen los colaboradores respecto a las funciones y procedimientos de acuerdo a  tipo de investigacion proyectiva, comprensiva

herramientas

informaticas _ SUS tareas y actividades que realizan en una ONG.

y no experimental pues estard orientado a

permitiria mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de una
ONG?

proporcionar  soluciones a los problemas

Conceptualizar diferentes teorias, conceptos y antecedentes que estén alineados con el problema ideal en  planteados en una realidad determinada tal y
relacién al desempefio laboral y a la solucién presentada en el presente estudio.

como ocurran naturalmente, sin intervenir en su

Disefiar una propuesta con el uso de herramientas informaticas que permita analizar, monitorear, evaluar y

mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de una ONG.

desarrollo.

Validar los instrumentos de medicién cuantitativo y cualitativo usados en el presente estudio para reforzar la

solucién de esta propuesta

Método
Sintagma Enfoque Tipo, nivel y métodos
Holistico Mixto Tipo: Proyectiva, nivel: Comprensiva, método: no

experimental, transaccional

Poblacion, muestra y unidades informantes

Técnicas e instrumentos

Anadlisis de datos

Pablacion: 81 colaboradores (cuantitativo), 3 colaboradores
(cualitativo)

Muestra: 30 colaboradores  (cuantitativo),  unidades
informantes: 30 colaboradores (cuantitativo), 3 colaboradores
(cualitativo)

Técnicas: Encuesta (cuantitativa), entrevista (cualitativa)

Instrumentos: Escala Likert (cuantitativa), guia de
entrevistas (cualitativa)

Para estudio cuantitativo: Medidas de frecuencia. Porcentaje,
diagrama de Pareto (80/20)

Para estudio cualitativo: Triangulacion.
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Anexo 2: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES EN UNA ONG

Consideraciones: Estimado(a) colaborador(a), el presente cuestionario tiene por objetivo
tomar su opinién al respecto de lo que entiende por desemperfio laboral en su centro de
trabajo y como es que cree que éste es medido por cada area respectivamente. Se le
recuerda que ésta informacion es completamente andnima, por lo que se le agradece
responder con total sinceridad a todas las preguntas y de acuerdo a su propia experiencia.

CONCEPTOS BASICOS DEL PERFIL ENCUESTADO:

Edad: Experiencia laboral Tiempo de trabajo en la
trabajando: ONG:

18 a 25 afios ( ) Menosdela5afios ( ) Menosde3afos ( )

26 a 35 afnos ( ) 6-10afos ( ) 4aé6afios ()

36 a méas () 1lamas () 7amaés ()

Indicaciones: En adelante se le presentaran una serie de preguntas que deberan de ser
respondidas marcando una (X) en la respuesta con la que esté de acuerdo segun la escala
presentada a continuacion:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Aspectos a considerar segun la escala Likert:

1. Respecto a los procedimientos de la organizacion VALORACION

¢Usted respeta cada uno de los procesos que se le
asignen asi sean demasiado complejos?

¢Usted desarrolla alternativas para poder optimizar
2 |algin  procedimiento  establecido por la| 1 2 3 4 5
organizacion?

¢Usted con su desempefio laboral logra alcanzar los
resultados que le fueron encomendados?
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4 ¢Cada cuénto tiempo su supervisor o jefe inmediato 9 3 4 5
evalua sus resultados obtenidos?

5 ¢Si usted contara con mejores procedimientos podria 9 3 4 5
generar mejores resultados?

2. Respecto a las funciones que usted realiza VALORACION

6 ¢Usted cree que cumple todas sus tareas 9 3 4 5
encomendadas sin ninguna complicacion?

; ¢Qué tan seguido logras cumplir a tiempo con tus 9 3 4 5
tareas asignadas?

8 ¢Usted cuenta con las instrucciones necesarias para 9 3 4 5
desarrollar adecuadamente sus actividades laborales?
¢ Qué tan seguido recibe el apoyo y la orientacion de

9 | su supervisor o jefe inmediato ante alguna dificultad 2 3 4 5
en sus actividades?

3. Considerando los criterios de evaluacion VALORACION
¢Con que frecuencia le informan sobre el

10 o o 2 3 4 5
rendimiento de su desempefio laboral?
¢Con qué frecuencia usted informa cuando su

11 | desempefio laboral se ve afectado por alguna 2 3 4 5
situacion dificil?
¢Usted cuenta con la informacion necesaria para

12 . o 2 3 4 5
elaborar los informes que le solicitan?
¢Usted recibe capacitaciones frecuentes para

13 | identifica y solucionar los problemas que se le 2 3 4 5
presenten?
¢Con que frecuencia cuestiona sus propias ideas y

14 e iy 2 3 4 5
conceptos para optimizar su desempefio laboral?

iMuchas Gracias por su gentil apoyo!
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Anexo 3: Instrumento cualitativo

Indicaciones:

Trabajard el instrumento cualitativo (entrevista)
Conocer que es una entrevista.

Escoger a quienes entrevistar (3)

Elaborar la ficha de entrevista

Revision

Grabar la entrevista

Transcribir la entrevista

Nogak~kwppE

La entrevista, desde el punto de vista del método, es una forma
especifica de interaccion social que tiene por objeto recolectar datos
para una indagacion. El investigador formula preguntas a las personas
Concepto de entrevista capaces de aportarle datos de interés, estableciendo un dialogo
peculiar, asimétrico, donde una de las partes busca recoger
informaciones y la otra es la fuente de esas informaciones (Behal,

2008).

Entrevistados

Entrevistadol (ENT1) Entrevistadol (ENT2) Entrevistadol (ENT3)

Gissel Ronquillo Cox Deborah Tafur Reyes Pedro Campos Blanco

Asistente Administrativa Asistente Nacional de Relaciones | Especialista de Monitoreo vy
de Patrocinio Evaluacion
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Ficha de entrevista N°1

Cargo o puesto en que se desempefia

Asistente Administrativo

Nombres y apellidos

Gissel Ronquillo Cox

Caodigo de la entrevista

ENT1

Fecha

29 de mayo, 2018

Lugar de la entrevista

Oficina de Administracién y Finanzas

Nro. | Preguntas de la entrevista

1 ¢Qué opina sobre la forma en que estan actualmente estructurados los procedimientos de cada area en la
organizacion?

2 ¢ Cudl es su opinidn respecto a la forma en que se evallan los resultados?

3 ¢ Qué opina sobre como se asignan las tareas en relacion a su desempefio laboral?

4 ¢Cual es su opinion respecto a los esfuerzos que hace la organizacion para brindar soporte de algin tipo
(charlas, capacitaciones) a los colaboradores?

5 ¢Qué opina usted acerca del método de evaluacion del desempefio laboral, considera usted que es la mas
adecuada? Explique.

6 ¢De qué manera cree que puede contribuir a la organizacion desde sus propias competencias?

Observaciones




Entrevistadol (ENT1)
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Nro.

Preguntas de la
entrevista

Respuestas

¢Qué opina sobre la forma
en que estan actualmente
estructurados los
procedimientos de cada
area en la organizacion?

Bueno, hoy en dia se estdn implementando nuevos lineamientos en las
distintas areas, en mi area estamos implementando varias politicas nuevas
para la mejora continua.

¢(Cual es su opinién
respecto a la forma en que
se evallan los resultados?

La evaluacién de resultados en esta institucion es una vez al afio y es
medible en base a los logros o las respuestas inmediatas y eficaces. Yo
personalmente pienso que también se deberian tener en cuenta las
habilidades blandas, y también la actitud de la persona. Desde mi punto de
vista es también muy importante.

¢ Qué opina sobre como se
asignan las tareas en
relacion a su desempefio
laboral?

Creo que si el desempefio es inadecuado, sea en el area que sea, va a
arrastrar como una cadena. Porque de una u otra forma, todo es parte de un
organismo y si uno falla también los demas van a ir fallando poco a poco
como un domind. Entonces, si es necesario que cada persona esté en el
lugar con las competencias que mas se adecuan a esa persona.

¢Cuél es su opinién
respecto a los esfuerzos
que hace la organizacion
para brindar soporte de
algin  tipo  (charlas,
capacitaciones) a los
colaboradores?

Hay &reas que si tienen capacitaciones continuas. Charlas e inducciones.
En mi 4érea, literalmente, cuando ingresé si tuve una induccion.
Capacitacién, muy puntual, mas que nada con (el area de) Contabilidad
que tenemos bastante relacion pero, yo particularmente creo que hay cosas
que todavia tendriamos que ajustar para poder ver las implementaciones y
realizar las capacitaciones en base a ello.

¢Qué opina usted acerca
del método de evaluacion
del desempefio laboral,
considera usted que es la
maés adecuada? Explique.

Bueno, en realidad no sé si ya me estara evaluando o me evaluard en su
momento. Pero, me imagino, que en base a lo que he podido ver, serian
situaciones muy medibles, muy usuales del dia a dia mas que nada
metddicas; sin embargo, no estoy segura si él también aplica realmente el
tema de habilidades blandas. Eso no podria decirlo, pero si lo aplica seria
bueno.

¢De qué manera cree que
puede contribuir a la
organizacion desde sus
propias competencias?

Bueno, creo que cada persona tiene diferentes habilidades y estas
habilidades tienen que ajustarse al puesto en el que esa persona esta. Por
ejemplo, en mi caso, el tema de la organizacion es muy importante y hablo
de acciones de medir el tiempo que vas a utilizar hasta un pre de lo que vas
a hacer; ya en el momento donde estas haciendo o ejecutando lo que vas a
hacer y luego un post que es una evaluacion normalmente. No literalmente
en lo que es eventos, sino en todo. Si bien a veces uno en el dia a dia es
muy mecénico, hay situaciones muy puntuales porque siempre van a haber
urgencia y vamos a estar como bomberos apagando incendios. Entonces,
que estas urgencias no quiten lo importante o que al menos puedas evaluar
realmente como vas a organizarte en base a estas urgencias.
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Ficha de entrevista N°2
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Cargo o puesto en que se desempefia

Auxiliar de Relaciones de Patrocinio

Nombres y apellidos

Deborah Tafur Reyes

Caodigo de la entrevista

ENT2

Fecha

29 de mayo, 2018

Lugar de la entrevista

Oficina de Relaciones de Patrocinio

Nro. | Preguntas de la entrevista

1 ¢Qué opina sobre la forma en que estan actualmente estructurados los procedimientos de cada area en la

organizacion?

2 ¢ Cudl es su opinidn respecto a la forma en que se evallan los resultados?
3 ¢ Qué opina sobre como se asignan las tareas en relacion a su desempefio laboral?
4 ¢Cual es su opinidn respecto a los esfuerzos que hace la organizacion para brindar soporte de algin tipo

(charlas, capacitaciones) a los colaboradores?

5 ¢Qué opina usted acerca del método de evaluacion del desempefio laboral, considera usted que es la mas

adecuada? Explique.

6 ¢De qué manera cree que puede contribuir a la organizacion desde sus propias competencias?

Observaciones




Entrevistadol (ENT2)
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Nro.

Preguntas de la
entrevista

Respuestas

¢Qué opina sobre la forma
en que estdn actualmente
estructurados los
procedimientos de cada
area en la organizacion?

Ha mejorado mucho la estructura porque hemos pasado de ser una oficina
operativa a una oficina con miras a ser gerencial, todavia estamos en
proceso. Pero si se estdn tomando mas decisiones y se estd haciendo un
trabajo en conjunto también con la oficina de Programas que era el ideal
desde hace un afio, mas o0 menos.

¢(Cuadl es su opinién
respecto a la forma en que
se evaluan los resultados?

Si bien es cierto, tenemos evaluacion por cada entrega que nos corresponde
como oficina de pais que es con cada masiva, sin embargo, la mira este afio
es tener una evaluacién constante de los resultados como oficina central.
Revisando resultados de las oficinas de los clusters pero principalmente
con la oficina de aqui porque los resultados que nosotros presentamos es
para la oficina de EE.UU.

¢ Qué opina sobre como se
asignan las tareas en
relacion a su desempefio
laboral?

Hay retrasos. Como mencionaba, nosotros cumplimos con cuotas y todo
tiene vencimiento. De todas maneras nosotros siempre tenemos una fecha
(...) si a nosotros nos dan a cumplir una masiva en Julio, nosotros
apuntamos a cumplirlo en Julio. Igual los clusters se organizan para
cumplirlos antes. No al desempefio laboral, pero si el tipico problema con
las tarjetas de Navidad por ser el hecho de ser a fines de afio donde hay
vacaciones no se prevé la ejecucién de todo el manejo de las tarjetas
“previo a” dsea antes que los nifios se vayan de viaje. Entonces, el tiempo
de la masiva, el tiempo que se corre con todo el tema de las tarjetas
siempre hay un retraso y normalmente lo que se pide es un plazo a la
Global lo que ahora, ya no se va a dar, entonces eso hace que bajemos el
porcentaje como pais.

¢Cuadl es su opinién
respecto a los esfuerzos
que hace la organizacion
para brindar soporte de
algln tipo (charlas,
capacitaciones) a  los
colaboradores?

Creo que deberia mejorar, deberia de ser mas constante. Si bien es cierto,
como oficina de Patrocinio nosotros tenemos capacitaciones para cada
masiva; de nosotros a los clusters y de la oficina Global hacia nosotros es
una vez al afio. Normalmente lo que tenemos son los breeefins que vienen
a ser las capacitaciones por masivas, pero como oficina central creo que
deberia mejorar. También deberia de haber otro tipo de capacitaciones,
maés all4 del retiro o, por ejemplo, del VVPV. Pero deberia de ser un poco
maés a fondo en el tema de las capacidades de los trabajadores.

¢Qué opina usted acerca
del método de evaluacion
del desempefio laboral,
considera usted que es la
maés adecuada? Explique.

Bueno, hay un seguimiento que en el caso de Sara (Coordinadora Nacional
de Relaciones de Patrocinio) normalmente casa semana conversamos de
como se estd avanzando con las cuotas, como se esti avanzando con los
procedimientos. Pero deberia de haber un seguimiento més elaborado, con
indicadores como lo que siempre se menciona pero por trabajador; cosa
que eso, particularmente, como soy mas competitiva ayudaria a que yo me
esfuerce mas en hacer las cosas.

¢De qué manera cree que
puede contribuir a la
organizacién desde sus
propias competencias?

Por ejemplo, algo que ha ayudado mucho para unas masivas es el uso de
macros que justo ahora lo estamos viendo que ayudaria mucho. Un cluster
solo lo maneja, el otro no; y para mi es mucho més facil con uno porque
me ayuda también a tener un cumplimiento mucho mas rapido que con el
otro. Porque ayudaria a que tenga una revision un poco mas amplia y no se
esté devolviendo ni rechazando las masivas. Creo que eso también podria
contribuir. Que es una meta que queremos hacer. Ojala que se dé.
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Ficha de entrevista N°3

Cargo o puesto en que se desempefia

Especialista en monitoreo y evaluacion

Nombres y apellidos

Pedro Campos Blanco

Cadigo de la entrevista

ENT3

Fecha

31 de mayo, 2018

Lugar de la entrevista

Oficina Nacional de Programas

Nro. | Preguntas de la entrevista

1 ¢Qué opina sobre la forma en que estan actualmente estructurados los procedimientos de cada area en la
organizacion?

2 ¢ Cudl es su opinidn respecto a la forma en que se evalGan los resultados?

3 ¢ Qué opina sobre cdmo se asignan las tareas en relacion a su desempefio laboral?

4 ¢Cual es su opinidn respecto a los esfuerzos que hace la organizacion para brindar soporte de algin tipo
(charlas, capacitaciones) a los colaboradores?

5 ¢Qué opina usted acerca del método de evaluacion del desempefio laboral, considera usted que es la méas
adecuada? Explique.

6 ¢De qué manera cree que puede contribuir a la organizacion desde sus propias competencias?

Observaciones
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Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

¢(Qué opina sobre la forma en que estan actualmente
estructurados los procedimientos de cada area en la organizacion?

Bueno, en la organizacion los procedimientos se han ido afinando porque es un proceso que no tiene un momento de cierre, es un
proceso continuo. Y en algunos casos el area de Programas que tiene a 5 especialistas, algunos de esos procesos no estaban claros
todavia. Por ejemplo, el especialista de medios de vida, la de educacion cuya presencia recién ha ameritado que nos reorganicemos
y establezcamos las funciones (...) en el quehacer diario las acciones que cada uno hace se rigen por el POA porque ahi tiene 1as
responsabilidades asignadas. Entonces, en ese sentido nos permite articular porque no se hace un trabajo articulado.

¢Cudl es su opinion respecto a la forma en que se evallan los
resultados?

No hemos tenido oportunidad de evaluar de manera concreta los resultados. No ha habido la oportunidad quizés, pero creo que
deberia de implementarse. Es decir, no solo hacer un seguimiento de las cosas que se han hecho sino de los resultados en si. No
solo referido a las actividades que hacen fuera sino a los resultados propios de la oficina (...) No conocemos la situacion en cuanto
al desarrollo que hemos hecho, cuanto hemos avanzado. Y eso no lo tiene que hacer una evaluacion necesariamente sino dentro de
la oficina, 6sea una jornada de trabajo o reflexion.

¢ Qué opina sobre como se asignan las tareas en relacién a su
desempefio laboral?

Bueno, eso impacta en varios niveles. En primer lugar, impacta en la calidad de los resultados que vas a lograr porque no vas a
tener lo esperado. En segundo lugar, impacta en la imagen de la propia institucion hacia afuera, porque esa persona no va a
proyectar la calidad profesional que tu esperas. En tercer lugar va a impactar con los usuarios (los clusters) que no van a recibir la
asistencia y acompafiamiento en la calidad y en el nivel esperado, por lo tanto el proceso va a ir mal o no va a ir y eso va a general
insatisfaccion en el personal, va a generar comentarios y al final va a repercutir no solo en la persona sino en toda la oficina.

¢Cudl es su opinion respecto a los esfuerzos que hace la
organizacion para brindar soporte de algin tipo (charlas,
capacitaciones) a los colaboradores?

Eso si me parece excelente porque, si bien es cierto, en el estado si se ve mucho que a su personal lo mandan constantemente a
capacitaciones pero son capacitaciones mas “impersonales” en cambio aca, la institucion hace sus procesos de fortalecimiento de
capacidades que son muy buenos porque realmente es dentro de la propia organizacién aprendiendo unos de otros y siempre se ha
preocupado por eso.

;{Qué opina usted acerca del método de evaluacion del
desempefio laboral, considera usted que es la mas adecuada?
Explique.

No se ha dado una evaluacion propiamente dicha de cada personal, no se ha hecho todavia. Y las pocas veces que se ha podido
conversar acerca de esto no hay un procedimiento estructurado que pueda darnos indicadores, objetivos del desempefio en funcién
a los roles, las tareas y las demandas que tiene cada personal.

;De qué manera cree que puede contribuir a la organizacion
desde sus propias competencias?

Creo que la forma en que podria colaborar es en un modelo de organizacion, no me refiero a institucién sino un modelo de
organizacion del trabajo. De como distribuir bien las tareas en funcion a los tiempos, necesidades, prioridades y capacidades de
cada persona. Creo que eso podria ayudar porque en la medida en que tu tienes un trabajo planificado puedes ver realmente los
procesos, la planificacion no solo es teoria, en realidad si se necesita. Creo que por ese lado un proceso ordenado de como hacer
las cosas creo que podria contribuir en eso.




Anexo 4: Base de datos (Instrumento Cuantitativo)

1. Tabla de resultados obtenida:

N° Edad Exp. Lab. Tiempo P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14
1 26a35 menosdelab menor a 3 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 4 3 4 4
2 26 a 35 11 a més 4a6 5 4 3 3 5 3 4 4 4 2 2 4 4 4
3 2635 menosdelab menor a 3 4 4 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 4 4
4 18a25 menosdela5 menor a 3 4 5 3 4 4 2 5 4 4 4 5 5 4 4
5 36 amas menosdelab menor a 3 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4
6 36 amas 11 a més menor a 3 5 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 4 5 5
7 184a25 menosdela5 menor a 3 5 4 5 5 3 2 5 5 5 5 5 5 4 2
8 26 a 35 menosdela5 menor a 3 4 5 4 3 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4
9 26 a 35 menosdela5 menor a 3 4 5 3 4 5 3 4 3 4 4 4 3 5 5
10 18a25 menosdela5 menor a 3 5 5 5 2 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4
11  18a25 menosdela5 menor a 3 5 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4
12 18a25 menosdela5 menor a 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 2 3 4 5
13 18a25 6al0 menor a 3 4 4 4 4 4 2 5 5 5 3 4 4 5 2
14 36 amas 11 a més 4236 5 4 5 2 5 1 5 5 2 3 5 4 4 4
15 26a35 11 a més menor a 3 5 3 4 4 4 2 4 4 3 2 3 5 4 3
16 18a25 menosde 1a5 menor a 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4
17 36 amas 11 a més 7 amas 4 4 4 3 5 2 5 4 3 4 3 4 3 4
18 18a25 menosde 1a5 menor a 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3
19 18a25 6al0 4a6 5 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5
20 26a35 menosde 1a5 menor a 3 4 5 3 3 5 3 4 4 4 4 2 4 5 5
21 26a35 menosde 1a5 menor a 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 1 4 4 4 4
22 18a25 menosde 1a5 menor a 3 5 5 4 5 3 2 5 5 5 5 5 5 4 4
23 36amas 11 a mas menor a 3 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4
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2. Resumen de resultados:

Edad %

18a25 13 43.33%
26a35 10 33.33%
36 a mas 7 23.33%
Exp. Lab. %

menosdelab 20 66.67%
6al0 3 10.00%
11 a més 7 23.33%
Tiempo %

menor a 3 23 76.67%
4a6 5 16.67%
7 amas 2 6.67%

Preguntas de encuesta Nunca g:rsli:a A veces gszi\pre Siempre

P1: ¢Usted respeta cada uno de los
procesos que se le asignen asi sean
demasiado complejos?

o
o
-
=
i

15

P2: ¢Usted desarrolla alternativas para
poder optimizar algun procedimiento g 0 2 18 10
establecido por la organizacion?

P3: ¢Usted con su desempefio laboral
logra alcanzar los resultados que le g 0 9 17 4
fueron encomendados?

P4: ;Cada cuanto tiempo su supervisor
o jefe inmediato evalGa sus resultados g 2 8 14 %
obtenidos?

P5: ¢Si usted contara con mejores
procedimientos podria generar mejores g 0 10 9 11
resultados?

P6: ¢Usted cree que cumple todas sus
tareas encomendadas sin ninguna




complicacién?

P7:¢;Qué tan seguido logras cumplir a
tiempo con tus tareas asignadas?

P8: ¢Usted cuenta con las instrucciones
necesarias para desarrollar
adecuadamente sus actividades
laborales?

P9: ¢Qué tan seguido recibe el apoyo y
la orientacion de su supervisor o jefe
inmediato ante alguna dificultad en sus
actividades?

P10: ¢(Con que frecuencia le informan
sobre el rendimiento de su desempefio
laboral?

P11: Con qué frecuencia usted
informa cuando su desempefio laboral
se ve afectado por alguna situacion
dificil?

P12: ;Usted cuenta con la informacion
necesaria para elaborar los informes
que le solicitan?

P13: ¢Usted recibe capacitaciones
frecuentes para identifica y solucionar
los problemas que se le presenten?

P14: ;Con que frecuencia cuestiona sus
propias ideas Yy conceptos para
optimizar su desempefio laboral?

17

16

13

14

12

16

21

18
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Anexo 5: Triangulacion de las entrevistas
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Entrevistado N° 1

Entrevistado N° 2

Entrevistado N° 3

en que se evallan
los resultados?

persona. Desde mi punto de vista es
también muy importante.

oficina de aqui porque los resultados que
nosotros presentamos es para la oficina de
EE.UU.

Ne Pregunta ENT1 ENT2 ENT3
Bueno, hoy en dia se estan| Ha mejorado mucho la estructura porque| Bueno, en la organizacion los procedimientos se
implementando nuevos lineamientos en | hemos pasado de ser una oficina operativa a | han ido afinando porque es un proceso que no
las distintas areas, en mi area estamos | una oficina con miras a ser gerencial, todavia | tiene un momento de cierre,

o implementando varias politicas nuevas | estamos en proceso. Pero si Y en algunos casos el éarea de
¢Qué opina SObV? la para la mejora continua y Programas que tiene a 5 especialistas, algunos
forma en que estan también con la oficina de| de esos procesos no estaban claros todavia. Por
actualmente Programas que era el ideal desde hace un afio, | ejemplo, el especialista de medios de vida, la de

1 | estructurados los ma&s 0 menos. educacion cuya presencia recién ha ameritado
procedimientos de que nos reorganicemos Yy establezcamos las
cada area en la funciones (...) en el quehacer diario las acciones
organizacion? que cada uno hace se rigen por el POA porque

ahi tiene las responsabilidades asignadas.
Entonces, en ese sentido nos permite articular

porque no se hace un trabajo articulado.

Si bien es cierto, tenemos evaluacion por cada
y es| entrega que nos corresponde como oficina de . No ha habido la
medible en base a los logros o las| pais que es con cada masiva, sin embargo, la| oportunidad quizéas, pero creo que deberia de
respuestas inmediatas y eficaces. Yo| mira este afio es tener una evaluacion| implementarse. Es decir,

personalmente pienso que también se | constante de los resultados como oficina sino
¢Cual es su opinion | deberian tener en cuenta las habilidades | central. de las oficinas | de los resultados en si. No solo referido a las

) respecto a la forma | blandas, y también la actitud de la| de los clusters pero principalmente con la| actividades que hacen fuera sino a los resultados

propios de la oficina (...)

, cuanto hemos avanzado. Y eso no lo
tiene que hacer una evaluacion necesariamente
sino dentro de la oficina, dsea una jornada de
trabajo o reflexion.




¢Que opina sobre
como se asignan las
tareas en relacion a
su desempefio
laboral?

202

Creo que

. Porque de
una u otra forma, todo es parte de un
organismo y si uno falla también los
demas van a ir fallando poco a poco
como un domind. Entonces, si es
necesario que cada persona esté en el
lugar con las competencias que mas se
adecuan a esa persona.

Como mencionaba, nosotros
cumplimos con cuotas y todo tiene
vencimiento. De todas maneras nosotros
siempre tenemos una fecha (...) si a nosotros
nos dan a cumplir una masiva en Julio,
nosotros apuntamos a cumplirlo en Julio. Igual
los clusters se organizan para cumplirlos
antes. No al desempefio laboral, pero si el
tipico problema con las tarjetas de Navidad
por ser el hecho de ser a fines de afio donde
hay vacaciones no se prevé la ejecucién de
todo el manejo de las tarjetas “previo a” 6sea
antes que los nifios se vayan de viaje.
Entonces, el tiempo de la masiva, el tiempo
que se corre con todo el tema de las tarjetas

y normalmente lo que
se pide es un plazo a la Global lo que ahora,
ya no se va a dar, entonces

Bueno, eso impacta en varios niveles. En primer
lugar,

que vas a lograr porque no vas a tener lo
esperado. En segundo lugar, impacta en la
imagen de la propia institucion hacia afuera,
porque esa persona no va a proyectar la calidad
profesional que tu esperas. En tercer lugar va a
impactar con los usuarios (los clusters) que no
van a recibir la asistencia y acompafiamiento en
la calidad y en el nivel esperado, por lo tanto el
proceso va a ir mal 0 no va a ir y eso va a
general insatisfaccion en el personal, va a
generar comentarios y al final va a repercutir no
solo en la persona sino en toda la oficina.

¢Cual es su opinion
respecto a los
esfuerzos que hace
la organizacion para
brindar soporte de
algun tipo (charlas,
capacitaciones) a
los colaboradores?

Charlas e inducciones. En
mi area, literalmente, cuando ingresé si
tuve una induccion. Capacitacion, muy
puntual, mas que nada con (el area de)
Contabilidad que tenemos bastante
relacion pero, yo particularmente creo
que hay cosas que todavia tendriamos
que ajustar para poder wver las
implementaciones y realizar las
capacitaciones en base a ello.

Creo que deberia mejorar,

. Si bien es cierto, como oficina de
Patrocinio nosotros tenemos capacitaciones
para cada masiva; de nosotros a los clusters y
de la oficina Global hacia nosotros es una vez
al afio. Normalmente lo que tenemos son los
briefing que vienen a ser las capacitaciones
por masivas, pero

También deberia de
haber otro tipo de capacitaciones, mas all& del
retiro o, por ejemplo, del VPV. Pero deberia
de ser un poco mas a fondo en el tema de las
capacidades de los trabajadores.

Eso si porque, si bien es
cierto, en el estado si se ve mucho que a su
personal lo mandan constantemente a
capacitaciones pero son capacitaciones mas
“impersonales” en cambio acd, la institucion
hace sus procesos de fortalecimiento de
capacidades que son muy buenos porque
realmente es dentro de la propia organizacion
aprendiendo unos de otros y siempre se ha
preocupado por eso.




¢Que opina usted
acerca del metodo
de evaluacion del
desempefio laboral,
concidera usted que
es la mas adecuada?
Explique.
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Bueno, en realidad no sé si ya me
estara evaluando o me evaluard en su
momento. Pero, me imagino, que en
base a lo que he podido ver, serian
situaciones muy medibles, muy usuales
del dia a dia mas que nada metddicas;
sin embargo, no estoy segura si él
también aplica realmente el tema de
habilidades blandas. Eso no podria
decirlo, pero si lo aplica seria bueno.

Bueno, hay un seguimiento que en el caso de
Sara (Coordinadora Nacional de Relaciones de
Patrocinio) normalmente casa semana
conversamos de como se estd avanzando con
las cuotas, como se estd avanzando con los
procedimientos. Pero deberia de haber un
seguimiento mas elaborado, con indicadores
como lo que siempre se menciona pero por
trabajador; cosa que eso, particularmente,
como soy mas competitiva

No se ha dado una evaluacion propiamente
dicha de cada personal, no se ha hecho todavia.
Y las pocas veces que se ha podido conversar
acerca de esto no hay un procedimiento
estructurado que pueda darnos indicadores,
objetivos del desempefio en funcidn a los roles,
las tareas y las demandas que tiene cada
personal.

¢De qué manera
cree que puede
contribuir a la
organizacion desde
sus propias
competencias?

Bueno, creo que cada persona tiene
diferentes  habilidades 'y  estas
habilidades tienen que ajustarse al
puesto en el que esa persona esta. Por
ejemplo, en mi caso, el tema de la
organizacion es muy importante vy
hablo de

hasta un pre de lo que
vas a hacer; ya en el momento donde
estas haciendo o ejecutando lo que vas
a hacer y luego un post que es una
evaluacion normalmente. No
literalmente en lo que es eventos, sino
en todo. Si bien a veces uno enel diaa
dia es muy mecanico, hay situaciones
muy puntuales porque siempre van a
haber urgencia y vamos a estar como
bomberos apagando incendios.
Entonces, que estas urgencias no quiten
lo importante o que al menos puedas
evaluar realmente como vas a
organizarte en base a estas urgencias.

Por ejemplo, algo que ha ayudado mucho para
unas masivas es el uso de macros que justo
ahora lo estamos viendo que ayudaria mucho.
Un cluster solo lo maneja, el otro no; y para
mi es mucho méas facil con uno porque me
ayuda también a tener un cumplimiento
mucho mas rapido que con el otro. Porque
ayudaria a que tenga una revision un poco mas
amplia y no se esté devolviendo ni rechazando
las masivas. Creo que eso también podria
contribuir. Que es una meta que queremos
hacer. Ojala que se dé.

Creo que la forma en que podria colaborar es en
un modelo de organizacion, no me refiero
a institucion sino un modelo de organizacion del
trabajo. De cémo distribuir bien las tareas en
funcién a los tiempos, necesidades, prioridades
y capacidades de cada persona. Creo que eso
podria ayudar porque en la medida en que tu
tienes un trabajo planificado puedes ver
realmente los procesos, la planificaciéon no solo
es teoria, en realidad si se necesita. Creo que por
ese lado un proceso ordenado de cdmo hacer las
cosas creo que podria contribuir en eso
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. Sub categoria Indicadores i
Categoria Contenido Textual - S
Conclusion aproximativa
Cod. Nom. | Cod. Nom. Cod. Nom. ENT 1 ENT 2 ENT 3
- Se estan - Ha mejorado - Los procedimientos Todos los entrevistados coincidieron
implementando mucho la estructura. | se han ido afinando. que actualmente, la organizacion en
nuevos lineamientos. estudio esta atravesando un proceso
- Todavia estamos - Algunos de esos de reestructuracion, afinando
- Laorganizacién es | en proceso. procesos no estaban diversos mecanismos para poder
muy importante. claros. mejorar la estructura. Para ellos es
importante tomar en cuenta una
- Va a repercutir no buena organizacion estratégica en
= solo en la persona sino | cada una de las &reas que componen
5 g en toda la oficina. la institucion; ya que, de no contar
< § o con un adecuado procedimiento, esto
&' ;' 3 I= z - La institucion hace puede repercutir no solo en los
O b o S o Sus procesos de colaboradores sino también
g' § 2 fortalecimiento de directamente en los resultados que se
3 a capacidades. desean obtener. No obstante, la
I} organizacion estd ejecutando una
- No hay un serie de procesos de fortalecimiento
procedimiento de las capacidades de forma
estructurado que pueda | progresiva; sin embargo, no hay un
darnos indicadores. procedimiento bien estructurado que
permita obtener indicadores que,
- En la medida en que posteriormente, ayuden a planificar
th tienes un trabajo mejor cada uno de estos procesos en
planificado puedes ver | todas las areas.
realmente los procesos.
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SC1-N2

RESULTADOS

- La evaluacion de
resultados en esta
institucién es una vez
al afio.

- Acciones de medir
el tiempo que vas a
utilizar

- Si el desempefio es
inadecuado, sea en el
area que sea, va a
arrastrar como una
cadena.

- Se estan tomando
mas decisiones.

- Revisando
resultados.

- Hay retrasos.
-Siempre hay un
retraso.

- Eso hace que
bajemos el
porcentaje como
pais.

- Es un proceso
continuo.

- No hemos tenido
oportunidad de evaluar
de manera concreta los
resultados.

- No solo hacer un
seguimiento de las

cosas que se han hecho.

- No conocemos la
situacion en cuanto al
desarrollo que hemos
hecho.

- Impacta en la calidad
de los resultados.

En cuanto a las evaluaciones por
resultado respecto al desempefio
laboral, argumentan que estas
evaluaciones se realizan cada afio y
no se ha tenido la oportunidad de
evaluar de manera eficiente los
resultados. Hay que tomar en cuenta
que toda evaluacion es un proceso
continuo. Opinan que es necesario
tomar acciones que permitan medir
los tiempos para evitar retrasos ya
que si el desempefio es inadecuado,
existe la posibilidad de arrastrar
resultados  negativos 'y  esto
impactaria en su calidad de servicio
frente a las otra oficinas de pais en
Latino América y el Caribe e incluso
a nivel internacional Para llevar a
cabo esto, no solo es necesario hacer
un seguimiento de las acciones que
se han llevado a cabo sino también
el conocer la situacion en cuanto al
desarrollo que se ha obtenido durante
cada periodo para asi poder mejora
la calidad de los resultados y poder
posicionarse a nivel internacional.




SC2

Funciones

SC2-N1
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- Hay cosas que
todavia tendriamos
gue ajustar.

- A veces uno en el
dia a dia es muy
mecanico.

- Nosotros
cumplimos con
cuotas.

- Va a impactar con los
usuarios (los clusters)
que no van a recibir la
asistencia y
acompafiamiento en la
calidad y en el nivel
esperado.

- Distribuir bien las
tareas en funcion a los
tiempos, necesidades,
prioridades y
capacidades de cada
persona.

Respecto a las tareas y actividades
que realiza cada colaborador en sus
respectivas areas, argumentan que
hay cosas que todavia se tendrian
que ajustar ya que no siempre se
llega a cumplir con las cuotas de
entrega a la oficina global. Esto,
impacta directamente con los
usuarios que trabajan en las oficinas
auxiliares en este pais ya que no
siempre reciben la asistencia y el
acompafiamiento necesario en la
calidad y el nivel esperado. Creen
que es oportuno tomar en cuenta que
a veces las tareas que se llevan a
cabo puede ser algo mecanicas, lo
que llevara a cometer el mismo error
frecuentemente si es que no se
distribuyen bien las tareas en funcion
a los tiempos, necesidades,
prioridades y capacidades de cada
colaborador.
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SC2-N2

ACTIVIDADES

- Hay éreas que si
tienen capacitaciones
continuas.

- Se esta haciendo
un trabajo en
conjunto.

- Deberia de ser
mas constante.

- Como oficina
central creo que
deberia mejorar.

- Ayudaria a que yo
me esfuerce mas en
hacer las cosas.

- Me parece excelente.

Comentan que algunas areas,
internamente, se enfocan en brindar
capacitaciones continuas a su
personal y ponen en practica una
realimentacion constante realizando
asi un trabajo en conjunto. Sin
embargo, se piensa que la ejecucion
de actividades aun debe mejorar en
varios aspectos y esto, podria
conseguirse por medio de la
competitividad local que ayudaria a
que los colaboradores se esfuercen
mas en hacer las cosas cada vez
mejor. Se requiere de un soporte
adecuado que pueda realizar ciertos
ajustes para lograr este objetivo.
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SC3

Criterios de evaluacién

SC3-N1

- Es medible en base
a los logros o las
respuestas inmediatas
y eficaces.

- Serian situaciones
muy medibles,

- Siempre van a haber
urgencia

- La mira este afio
es tener una
evaluacion
constante de los
resultados.

- Normalmente lo
que se pide es un
plazo.

- Deberia de haber
un seguimiento mas
elaborado.

- Impacta en la imagen
de la propia institucion
hacia afuera.

- No se ha dado una
evaluacion
propiamente dicha

Referente a los criterios de
evaluacion que se vienen realizando
en la organizacion, los entrevistados
argumentaron que es medible en
base a los logros o las respuestas
inmediatas y eficaces que el personal
pueda dar ya que esto impacta en la
imagen de la propia institucion hacia
a fuera. La mira es tener una
evaluacion  constante  de  los
resultados. Para esto, hay que tomar
en cuenta situaciones muy medibles
ya que siempre puede suscitarse una
emergencia y normalmente lo que se
efectia es solicitar un plazo en los
tiempos de entrega. Segun se
argumenta, deberia de existir un
seguimiento més elaborado en este
sentido pues no se ha dado una
evaluacion propiamente dicha a nivel
organizativo.




SC3-N2
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- Es necesario que
cada persona esté

en el lugar con las
competencias que
mas se adecuan a

esa persona.

- Tienen que
ajustarse al puesto
en el que esa
persona esta.

- Los clusters se
organizan para
cumplirlos antes.

- Deberia de ser
un poco mas a
fondo en el tema
de las capacidades
de los
trabajadores.

- Ayudaria a que
tenga una revision
un poco mas
amplia.

- Vaa general
insatisfaccion en el
personal.

- Aprendiendo unos
de otros.

Finalmente, mencionaron en
reiteradas ocasiones la importancia
de tener las competencias necesarias
para que se vea reflejado en una
mejora sustancial del desempefio
laboral.  Argumentan que es
necesario que cada persona esté en el
lugar adecuado con las competencias
gque mas se adapten a cada uno ya
que esto deberia de ajustarse al
puesto en el que desarrollan sus
funciones. Si bien, comentaron que
las oficinas auxiliares al ser mas
auténomas pueden organizarse para
cumplir adecuadamente los plazos de
entrega sin embargo deberian de
fortalecer mas a fondo |las
capacidades de los colaboradores y
esto ayudaria a las autoridades a
tener una revisibn un poco mas
amplia de las cosas. Si bien, las
competencias de un personal que no
se adapte adecuadamente a un rol
especifico pueden generar
insatisfaccion en el personal; no
obstante, se espera poder continuar
con el ejercicio del fortalecimiento
institucional aprendiendo unos de
otros.
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Anexo 6: Fichas de validaciéon de los instrumentos cuantitativos

Universidad
Norbert Wiener
FACULTAD DE INGENIERIA Y NEGOCIOS
DATOS PERSONALES
VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Apellidos : QL\/C—JLA GCOoHER-
Nombres HEFDINVIEN
DNI t 041109y
Teléfono 99504 285
NUmero Celular 995y 195
FORMACION PROFESIONAL
Profesién t InG.  E(ectroned
Universidad i Ricawpo PAamA
Grado de Magister /Sy No GradodeDoctor /i ) No
Mencién de la o4 ~, S
Maestria G Crencin D¢ Ry &tog (‘j MPR § M TDLES
Mencién del y
Doctorado N pindi gren
| INFORMACION LABORAL
Empresa actual 2EMSC
Cargo actual ADMiris7RemR_DE LYy Sinimnl
Afios de experiencia /0
Especialidad SUTEMRS v NETLotUiC
[4
DOCENCIA UNIVERSITARIA
P
Experiencia docente (Si / No
Asignaturas NEDES
AN AT
D fovy  ESTROTEGID
Gt .
Firma




211

Certificado de validez por Juicio de Expertos

YW\

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion logica con el indicador y la dimension/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimension/sub categoria.
Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de anélisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensién/sub categoria.

Nro DIMENSION /SUB CATEGORIA 1: Coherencia Relevancia Claridad Suficiencia Puntaje Sugerencias
PROCEDIMIENTOS 1 P28 N T B R R
B [ o= sk - i X X X Xl 4
2 i,Ustc::l_de.sarrolcl: t:[l)llircnigtgv::rpl:riliodgr o;.)tin;izzr algin X X X >( /é
I B steit i deinl o i X X X X| {6
4 ;;l(lisada c:n'u}to tichp?‘su ;upcrvisor o jefe inmediato evalta x Y )< >< /5 M /\(\mw Cﬁé@g
] [ X X X Rl %
N° | DIMENSION /SUB CATEGORIA 2: FUNCIONES
EEmrEmm [ KO TIXOT KT K 7% ]
T




4Qué tan seguido logras cumplir a tiempo con tus tareas
asignadas?

¢Usted cuenta con las instrucciones necesarias para
desarrollar adecuad sus actividades laborales?

<X

9 supervisor o jefe inmediato ante alguna dificultad en sus
actividades?

<X
X bt b

¢ Qué tan seguido recibe el apoyo y la orientacién de su >(

X X X

MO MEMGor OB

N° | DIMENSION /SUB CATEGORIA 3: CRITERIOS DE EVALUACION

;,Con que frecuencia le informan sobre el rendimiento de su
& q

10 desempeiio laboral? X X 7< x
;.Con qué frecuencia usted informa cuando su desempeiio
O

11 laboral se ve afectado por alguna situacion dificil? Y X >< X
¢ Usted cuenta con la informacién necesaria para elaborar

12 los informes que le solicitan? X K \’< \<
¢ Usted recibe capacitaciones frecuentes para identifica y X

¢l solucionar los probl que se le pr ? >< >< ><

14 Con que frecuencia cuestiona sus propias ideas y X
conceptos para optimizar su desempeiio laboral? X

(si el puntaje obtenido esta entre 1 y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revision opino que el instrumento /@ - debe de ser aplicado:
1. Debe de afiadir...... Dimens1On/SUb CAOZOTIR  .uve sy svsssvvsissvonssossombivesissoasan sees s iehnsastns s mmman
2. Debe afiadir ...... items en la dimensi6én/sub categoria

3. Otra observacion:

Es todo cuanto informo;

212



213

Wd

Universidad
Norbert Wiener
FACULTAD DE INGENIERIA Y NEGOCIOS
DATOS PERSONALES
VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Apellidos . SPDUGOHND J e
. Nombres Nz e 2,

DNI L ox3zm

Teléfono 3223723

Ndmero Celular 996744/ L2

FORMACION PROFESIONAL

Profesién . TN 70 DE SLiTH RS € JHBRAnTTCP
Universidad NErtgentT o/ f Eere

Grado de Magister Gi) No Grado de Doctor Si No
ﬂiﬂfﬁ’.’; - C Doméccon o & EsRan) DS Evaprtesrs
Mencién del ' '
Doctorado

INFORMACION LABORAL

Empresa actual

) Ve S r oD 0

L e

Cargo actual

DATH— T 7572 PR La7”

Afios de experiencia

o pAp])

Especialidad

SisTensp ¢ . FAFoanovran

DOCENCIA UNIVERSITARIA

Experiencia docente @ No
Asignaturas W R S e e
(D& nnslis7Es4

bz % Ozt ¢ DS PBTESL




Certificado de validez por Juicio de Expertos

W

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Yo, ?,f/jmvmﬂaj//%wz ....... identificado(a) con DNI Nro. .46.8.32075..
Actualmente laboro en...(AWCAERA ... . LIELNA oo Ubicado

Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacién logica con el indicador y la dimension/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimension/sub categoria.
Claridad: La redaccion del item permitira comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensién/sub categoria.

N° DIMENSION /SUB CATEGORIA 2: FUNCIONES

Nro DIMENSION /SUB CATEGORIA 1 Coherencia Relevancia Claridad Suficiencia Puntaje Sugerencias
PROCEDIMIENTOS 1 20 8 | 4 {1023 4 [EI 234 ] 112 |34
1 g,Sc esmz:il :e(:'nrgspetalj c:t'ii un(r:‘d? Il(‘>?s procesos que se le X y 7( 7( / é
o g e e e i 4 X X p /A
3 ggg:l i(él:; g:‘:;cﬂn]fil; ga;;f(i;?aria sus mejores resultados 7( /7Y 7§ /)( / /
5 gfsardjs El.::;r(;tﬂos t(if:;z?dsous ;upervisor o jefe inmediato cvalta >< )( ,>< / é-
S | bt X X bl /5 | M by
vé {
X X )

| (Qué tan seguido tiene complicaciones con el
| _cumplimiento de sus tareas encomendadas?

| /5 11 fepmopsons
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q

en las fechas

Cumple con fr ia las tareas
establecidas?

(6

(En qué medida cuenta con las instrucciones necesarias
para desarrollar adecuadamente sus actividades laborales?

<™

A

¢ Qué tan seguido recibe el apoyo y la orientacion de su
9 supervisor o jefe inmediato ante alguna dificultad en sus
actividades?

XX
> X

A

N° | DIMENSION /SUB CATEGORIA 3: CRITERIOS DE EVALUACION

R

= — X T IA T T % | v
BT e B I [ |
W T nd B X TN e |

z e 5 T o 7
|| Epmee ot o Sy 7 x| | Ix 15| 1bctrra fuo
e e s X TIATT DT DXl e

(si el puntaje obtenido esta entre 1 y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revision opino que el instrumento
1. Debe de afadir...... Dimension/sub catego
2. Debe anadir items en la dimension/sub categoria

Es todo cuanto informo;
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g

Universidad
Norbert Wiener
FACULTAD DE INGENIERIA Y NEGOCIOS
DATOS PERSONALES
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Apellidos (amnol oo

Nombres VWoos  Name\n

DNI 0283503!

Teléfono 2

Nimero Celular

-

FORMACION PROFESIONAL

Profesién

Ysicdo & O

Universidad

LAk yof sohued vréoe Bascluss oo la U6

Grado de Magister Si No

Grado de Doctor Si No-

Mencién de la
Maestria

Mencién del
Doctorado

INFORMACION LABORAL

Empresa actual

Fondoivh  Coty of Horhi

Cargo actual

et Veoonzf

Afios de experiencia

S owen

Especialidad

PAssloyrz do (,g‘/

DOCENCIA UNIVERSITARIA

Experiencia docente Si Mo/
g

Asignaturas




Certificado de validez por Juicio de Expertos

W\

Universidad
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Yo, Noees mow). boro: identiﬁcado((a‘z’\con DNI Nro. .099.3 544 L. Especialista en
Actualmente laboro en Ve, Ubicado

Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion logica con el indicador y la dimension/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimension/sub categoria.

Claridad: La redaccion del item permitira comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimension/sub categoria.

Ko DIMENSION /SUB CATEGORIA 1: Coherencia Relevancia Claridad Suficiencia Puntaje Sugerencias
PROCEDIMIENTOS 1 2 3 4 112 (3] 4 1121314 ]|1]2]3]4
;. Se esmera por respetar cada uno de los procesos que se le
2
L ignen asi sean d iado complejos? >( y X X /G
(Desarrolla alternativas para poder optimizar algin 1 (
2
2 procedimiento establecido por la organizacion? }C ¥ X bod / C
;. Con que fr ia calificaria sus mejores resultados
¢ que frecuenc ] e
2 obtenidos en el dltimo ano? >( X X / 6
;Cada cuanto tiempo su supervisor o jefe inmediato evalia 3
A /
s sus resultados obtenidos? X F » L 6
5 ;Considera que Ud. Podria generar mejores resultados si >( pes X N
contara con mejores procedimientos? (é
Ne DIMENSION /SUB CATEGORIA 2: FUNCIONES

;Qué tan seguido tiene complicaciones con el
cumplimiento de sus tareas enc dad

[ LT D[ T IIx I ] bef o
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Cumple con frecuencia las tareas asignadas en las fechas
8
7 establecidas? K Y >( X / é
;En qué medida cuenta con las instrucciones necesarias
&
8 para desarrollar adecuad sus actividades laborales? X X X ¥ ‘/ 6
(Qué tan seguido recibe el apoyo y la orientacién de su
9 supervisor o jefe inmediato ante alguna dificultad en sus 7( /'(
actividades?
N° DIMENSION /SUB CATEGORIA 3: CRITERIOS DE EVALUACION
; Considera que se ha evaluado adecuadamente su
6 3
10 desempeiio laboral en el trabajo? >< ¥ x fé’
;. Con qué frecuencia informa cuando su desempeiio laboral
3 X
i se ve afectado por alguna situacion dificil? X X X /é
¢ Qué tan efectivos son sus informes cuando son elaborados
12 con el apoyo de uno o mas personas? s X & ¥ / é
;Identifica un problema y elabora soluciones rapidas y 0% »
8
13 eficaces capaces de resolverlos a tiempo? x X ad / é
14 ¢ Con que frecuencia cuestiona sus propias ideas y >( X >3 e 7 6
conceptos para optimizar su desempefio laboral? /
(si el puntaje obtenido esta entre 1 y 2 el experto debe de sugerir los cambios).
Y después de la revision opino que el instrumento debe de ser aplicado:

1. Debe de afadir......
2. Debe anadir ......

Es todo cuanto informo;

Firma

\\ //
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Anexo 7: Ficha de validacion de la propuesta

mﬂmﬁ Anexo 3: Ficha de validez de la propuesta

Universidad
Norbert Wiener CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA
[0 0 AL Al e e }/kﬂ\)é ﬂA .......... C" O .'.—1 (C’ identificado con DNI Nro 4042“) C{4 Especialista
< M LA A lualmemc laboro en Ubicado en... - z57.0.CeA 20.06. Lirth.Procedo a revisar la propuesta
titulada”....... Z MICE HERAVENZA... f01/7/' AL CMALE fr2p. MEDIR. (L. W’C”f’(/\() Lo, v Q. 0n6.” que tiene

COMO: 0D etV P DAL ey o S S A B S S s B S S S e o S SIS

N

INDICADORES DE EVALUACION NO Observaciones Sugerencias

El/los objetivo/s de la propuesta es/son coherente/s con la problematica.

La propuesta indica las metas que se pretenden alcanzar.

La propuesta indica las actividades a realizarse.

La propuesta demuestra el costo/beneficio.

En la propuesta se plantean los indicadores (KPIs)

La prapuesta incluye el cronograma de actividades.

La propuesta incluye la solucion técnica.

La propuesta incluye la solucién administrativa.

[
]

SI
X
X
X
X
La propuesta incluye el flujo de caja. ¥
W
X
b4
X
X

La propuesta es factible aplicar en el contexto de estudio.

Y después de la revision opino que debe incluir/ modificar:

Es todo cuanto informo;

Firmay sello
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Anexo 8: Evidencia de la visita a la empresa

SOLICITUD DE PERMISO

Sra. Lic.

Noemi P. Gamonal Garay
Country Director — FH PERU

Presente

Asunto: Permiso para revision y aplicacion de encuesta en el marco del plan de tesis
titulado “Propuesta para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en una
ONG, 2018~

Es grato dirigirme a usted y presentar para su evaluacion y opinién el instrumento
titulado “Cuestionario para medir el desempefio laboral en los colaboradores en una ONG”
El mismo que permitira recopilar los datos y disefiar el plan de tesis titulado “Propuesta
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en una ONG, 2018” Con el
objetivo de Proponer una herramienta informatica que permita mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores en una organizacion.

Agradeceria contar con su autorizacion para poder efectuar esta encuesta a fin de
poder obtener los resultados necesarios para el desarrollo respectivo ¢l cual ser4 valioso
para replantear el instrumento o continuar con el proceso de recopilacion de datos.

Atentamente.

Vi
Birm
Cana ays Benjamin Francisco
D.N.I: 45821855
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Anexo 9: Evidencia de la propuesta

Irpect: Irpty
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Introduccion

El desempefio laboral siempre ha sido un
elemento importante en todas las
organizaciones ya que éstas dependen de
la capacidad del rendimiento de los
colaboradores que trabajan en ella. Sin
embargo, no todas las organizaciones
tienen los mecanismos necesarios para
darle un adecuado seguimiento a los
resultados de la medicién del desempefio.
Es este el caso de las ONG’s que, por 10
general, disponen de recursos limitados a
inversiones en proyectos, siendo la mayor
fuente de ingreso las donaciones que
estas instituciones reciben. Por lo que,
invertir en tecnologia puede ser muy
costoso (y perjudicial) para
organizaciones que cuentan con los
recursos limitados.

En este contexto, es importante
entender cual es la percepciéon que los
colaboradores tienen de la organizacion
donde laboran, cudles son  sus
expectativas no solo salariales sino
también sus expectativas referentes al
espacio donde realizaran sus actividades,
cdmo es que observan a la organizacion y
qué sienten frente a la competencia, entre
muchas otras observaciones.

Para absolver este escenario el
presente articulo pretende atender a la
necesidad de buscar una solucion para
poder medir de forma eficiente y eficaz el
desempefio laboral. Con el que se podra
desarrollar nuevas estrategias 0 métodos
para monitorear, analizar y darle
seguimiento al rendimiento de los
colaboradores de la organizacion sin
requerir de una exorbitante inversion en
softwares sofisticados o, en cualquier otro
caso, un ERP licenciado aplicando
tecnologia que funcione en un entorno
digital.
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Para llevar a cabo una muestra de
ello, se seleccion06 a una ONG que
actualmente no ha implementado
tecnologia para atender este escenario.
Cabe resaltar que esta organizacion
cuenta como uno de sus valores mas
importantes la mayordomia de los
recursos. Entonces, esta alternativa de
solucion contribuird adecuadamente para
tal fin debido a que solo se necesitara el
acceso a una cuenta de Google y disponer
de navegacion por internet.

Método

El  presente articulo utiliza una
metodologia holistica del tipo proyectiva,
que toma como instrumentos de medicion
elementos cualitativos y cuantitativos por
lo que el enfoque es considerado como
mixto.

Para la muestra se selecciono de
forma aleatoria a 30 personas de la
organizacion entre las cuales estan los
especialistas, supervisores y
colaboradores ya que todos ellos son
evaluados tomando en cuenta que todos
los seleccionados cumplen con funciones
asignadas por sus superiores en la linea
organizacional.

En cuanto a los instrumentos de
medicién cualitativa y cuantitativa se
aplic6 una encuesta para obtener los
resultados cuantitativos y una entrevista a
3 personas de la muestra para obtener los
resultados cuantitativos. Vale argumentar
que el instrumento de medicion
cuantitativa fue validado por juicio de
expertos antes de ser ejecutada.

Resultados

En cuanto a los resultados cuantitativos,
se presentan los resultados obtenidos mas
relevantes descritos a continuacion:



Pregunta Resultado

A veces 50.00%

¢Qué tan seguido tiene
complicaciones con el | Casi 43.33%
cumplimiento de sus | Nunca

tareas encomendadas?
Nunca 3.33%

A veces 23.33%
¢Con que frecuencia le
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En cuanto a los resultados cualitativos se
presentaron  conclusiones interesantes
respecto a las opiniones de los
colaboradores en relacion a como es que
percibian ser evaluados. Asi, se realizd
una triangulacion que determind los
resultados mas relevantes descritos a
continuacion:

Subcat. Resultados

informan sobre el Casi 10.00%
rendimiento de su Nunca '
desempefio laboral?

Nunca 3.33%

A veces 26.67%
¢Cada cuénto tiempo

su supervisor o jefe Casi 0
inmediato evaltia sus Nunca 6.67%
resultados obtenidos?

Nunca 0.00%

Afirmaron que actualmente estan
en proceso de reestructuracion.
Debido a esto, no se cuenta con
un mecanismo que permita
obtener indicadores de
evaluacion a nivel de
rendimiento.

Procedim.

1. Para la primera pregunta, se
determind que el 50.00% de
colaboradores que a veces presenta
complicaciones en el cumplimiento
de sus actividades lo que equivale a
la mitad de todo el personal y existe
un 43.33% que casi nunca lo cual
requeria de una solucion que permita
evitar tener inconvenientes.

2. Para la segunda pregunta, el 23.00%
de los colaboradores afirmaba que a
veces eran informados de su
desempefio laboral por lo que
desconcia de su avance y no podrian
determinar Si cumplian
adecuadamente con sus actividades.
Un 10.00% del total afirmaba que
casi nunca era informado.

3. Para la tercera pregunta el 26.67% de
colaboradores afirmaba ser evaluado,
sumado a los que casi nunca eran
evaluados equivalia a un 33.34% de
colaboradores.

Comentaron que todavia hay que
realizar varios ajustes en tanto a
las actividades que se desarrollan
para que asi ayude a los
colaboradores a esforzarse por
mejorar.

Funciones

Argumentaron que se estan
realizando algunos avances, sin
embargo no se esta considerando
situaciones muy medibles a
partir de un seguimiento mas
elaborado.

Criterios de
evaluacion

Propuesta de la Investigacion

Con la determinacion de ambos
resultados se realizO un cruce de la
informacion obtenida a fin de que se
defina una idea principal que le dé
sentido a la propuesta de investigacion
que presenta éste articulo. Asi, se planted
la siguiente argumentacion luego de
analizar ambos resultados.

Para poder dar una solucion desde
una perspectiva tecnologica rapida vy
eficiente aprovechando las ventajas que
ofrece el mercado digital y habiendo visto
que a la organizacién en estudio le seria




de mucha utilidad considerar una
alternativa que contemple tres factores
importantes: tiempo, costo e impacto
tecnoldgico.

Cada uno de estos factores fue
validado con aproximaciones
contextualizadas que permitieron puntuar
cada una de las alternativas disponibles.
Asi, poder llegar a elegir la mas viable y
proceder con su respectiva metodologia
desde la ingenieria de sistemas tomando
elementos de informatica para su
respectiva implementacion.

Se establecieron tres objetivos para
la propuesta los cuales son detallados a
continuacion:

Problema Objetivos de la propuesta

Elaborar un formulario
virtual que permita evaluar
el desempefio laboral de
los colaboradores
periddicamente.

Resultados de
evaluacion

Implementar un sistema de
control que permita
Capacitacién a analizar, monitorear y dar
personal seguimiento al rendimiento
y desempefio laboral de los
colaboradores.

Disefiar un tablero de
marcadores online que
Fortalecimiento | permita  evidenciar el

de las rendimiento de los
competencias colaboradores para
fomentar la competitividad

entre ellos.

Objetivo 1: Formulario Virtual

Se elaboré un formulario virtual que
permita evaluar el desempefio laboral de
los colaboradores periédicamente usando
la herramienta de Google, Google Form.
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El formulario
disefiado presentaba
una serie de
preguntas basadas en
el test de apreciacion
360°. El cual puede
ser enviado a través
de correo y ser
resuelto de forma
online para obtener.

Vista previa del
Form.

Objetivo 2: Sistema de Control del
rendimiento

Se elaboré un sistema que permitia
revisar el avance del rendimiento de cada
colaborador que recolectaba informacion
basada en los resultados que serian
tomados  periddicamente con la
herramienta informética anterior ya que
ésta incluye diferentes secciones que
permiten conocer el estado actual del
desempefio laboral. Para esto, se
diseflaron dos graficas puntuales que
ayuden al andlisis e interpretacion de
resultados: la grafica de radio y la grafica
de dispersion.

Esta herramienta informaética al
igual que la anterior fue elaborada en
Google Sheet de manera que podria ser
usada desde cualquier computador. Vale
aclarar que los mecanismos usados en el
desarrollo de esta herramienta fueron
basicamente formulas disponibles en la
hoja de célculo.



SISTEMA DE CONTROL DE RENDIMIENTO

Vista previa del sistema de control

Objetivo  3:
desemperfio

Tablero digital de

Se elaboré una tercera herramienta
que enlazaba la informacion
detallada de cada colaborador junto a
los resultados generales de todos en
la organizacion y los colocaba en un
tablero que permita verificar de forma
competitiva el avance en cada uno de
los aspectos del desempeiio laboral.

De igual modo esta herramienta
fue disefiada con Google Sheet
usando los diferentes mecanismos de
validacion de resultados
porcentuales, consolidados,
busqueda de informacion entre otras
férmulas que permitan incorporar un
mecanismo adecuado y que funcione
de forma automatica solo con
acceder a cada una de ellas.

Es importante considerar que
todas las imagines y el desarrollo en
si de las herramientas tecnoldgicas
tomo datos ficticios para suministrar
la informacion necesaria y poder
gestionarla para esquematizar cada
elemento. Importante también tomar
en cuenta que todos estos elementos
ofrecieron resultados visuales que
bien podrian ser el punto de partida
para elaborar diferentes estrategias
que ayuden a medir el desempefio
laboral de los colaboradores de la
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organizacion para asi,
eventualmente, poder mejorarlo y
fortalecer sus competencias.

Vista previa del tablero digital

V. Conclusiones

1. Se diagnosticé la percepcion
de los colaboradores respecto
a las funciones y
procedimientos de acuerdo a
sus tareas y actividades que
realizan en la organizacion.

2. Se validaron los instrumentos
de medicion cuantitativo y
cualitativo y fueron usados en
el presente estudio para
reforzar la solucion de la
propuesta.

3. Se desarrollaron los procesos
necesarios para la
implementacion de las
herramientas informaticas
online presentadas en este
articulo que permitiran medir el
desempeiio laboral de los
colaboradores en la ONG de
estudio.



Anexo 11: Matrices de trabajo

A. Matriz de Teorias
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Autor de la

Cita textual (fuente, indicar apellido,

¢Como la teoria se aplicara en su

complejidad de los sistemas sugiere la
existencia de una jerarquia de niveles de
complejidad. Hay serios intentos de
intentar establecer una jerarquia de
caracter global que tenga en cuenta
simultaneamente la estructura, la funcion
y la evolucion del sistema. (p. 72)

de niveles de complejidad. A lo largo del
tiempo se ha intentado establecer dicha
jerarquia que sea aplicada a nivel global
teniendo en cuenta simultaneamente la
estructura, la funcién y la evolucién del
sistema (Sarabia, 1995).

maquinas, animales, ecosistemas, etc.
Teniendo como base esta informacion
se puede deducir que todos los
elementos que interactdan en un
sistema guardan una estrecha relacion
aportando cada uno parte de la
solucion. Es asi que esta teoria
contribuye a la presente investigacion
al permitir ver cada una de las
variables de estudio interactuar entre
si guardando una estrecha relacion.
Como ejemplo se tiene al desempefio
laboral que estd directamente
relacionado con las funciones y
procedimientos  que permitiran
determinar qué actividades estan
siendo cumplidas y en cuales estan
teniendo problemas. Todo esto con la
ayuda de una herramienta informatica.

Segun Bertalanffy (citado por Sarabia,
1995):

Cuando analizamos un objeto podemos
fijar nuestra atencion, con diferente peso,
en cada uno de los tres aspectos (...) que
nos va a permitir modelizarlo: el aspecto
funcional, que centra su estudio en la
actividad que el objeto desarrolla, el
organico, que enfoca su andlisis en la
estructura, tanto estatica como dindmica,
y el genético, que lo hace en su
evolucion y devenir, de tal forma que la
percepcion y el modelo que tengamos del
objeto estudiado serd una ponderacion

Cuando se analiza un objeto, hay que
fijar la atencion en cada uno de los tres
aspectos que nos permitiran modelizarlo:
el aspecto funcional, que se enfoca en la
actividad del objeto en si; el aspecto
organico, que se enfoca en el analisis de
la estructura estatica como dinamica; y el
aspecto genético, que se enfoca en la
evolucion y el suceso del mismo, de
manera que la percepcion y el modelo
del objeto que se disponga ofrezca una
compensacion entre el ser, el hacer y el
suceso (Sarabia, 1995).

Para poder utilizar esta herramienta,
es necesario establecer los tres
aspectos del objeto de estudio (en este
caso, los colaboradores) para lo cual,
entonces, tendremos: EIl aspecto
funcional; que wvendria a estar
relacionado con la actividad que cada
colaborador realice en su labor
cotidiano; el aspecto organico; que
vendria a ser el analisis, monitoreo y
seguimiento del colaborador para
determinar como va progresando en
sus actividades diarias; finalmente, el
aspecto genético podria tomarse en

Espafia: Isdefe

Nro. | Teoria teoria afio, pagina) Parafraseo Tesis? Referencia Link
1 Teoria Sarabia, A. | Segun Bertalanffy (citado por Sarabia, Desde el enfoque de la teoria de los | La teoria general de sistemas nos | Sarabia, A. A

General 1995): sistemas, poco a poco los sistemas han | permite entender de wuna forma | (1995). La teoria

de ...Desde la perspectiva de la teoria de los | ido incrementando su complejidad a tal | practica como es que interactan los | general de

Sistemas sistemas, el paulatino incremento de la | punto de requerir de una jerarquizacion | diversos objetos, sean estas personas, | sistemas. Madrid,
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entre el ser, el hacer y el devenir del
mismo. (p. 83)

cuenta cémo es que ha ido
evolucionando desde que empezé sus
labores cotidianos para determinar si
puede ser re-calificado a un puesto
mas importante o perfeccionando sus
funciones especificas.

Teoria Lopez, A., Segln Shannon (Citado por Lopez A., El concepto de informacién considera la | Con base en la teoria de la | Lopez, A, Parada, | http://www.g
de la Parada, A., Parada A., Simonetti F., 1995) existencia de duda o incertidumbre. La | informacion, permitira a la presente | A., Simonetti, F. eocities.ws/v
Informac | Simonetti, El concepto de informacion supone la | incertidumbre incluye la existencia de | investigacion la obtencion de datos | (1995). isisto/comuni
ion F. existencia de duda o incertidumbre. La | diferentes opciones que tendran que ser | que podran ser administrados y | Introduccién a la cacion/dossie

incertidumbre implica que existen | elegidas, seleccionadas o discriminadas. | contribuiran con la evaluacion de los | psicologia de la r.doc

diferentes alternativas que deberdn ser | Al mencionar la opcién, se hace | colaboradores, se espera seguir con el | comunicacion.

elegidas, seleccionadas o discriminadas. | referencia a cualquier conjunto de signos | procedimiento  para  medir el | Recuperado de

La alternativa se refiere a cualquier | elaborados para comunicarse, estos | desempefio y evitar, eventualmente, la | http://www.geociti

conjunto de signos construidos para | pueden ser: letras, palabras, nimeros, | rotacion o cambio de los | es.ws/visisto/comu

comunicarse, sean estos letras, palabras, | ondas, etc. En este sentido, dichos | colaboradores de la organizacion. Se | nicacion/dossier.d

nGmeros, ondas, etc. En este contexto, las | signos contienen la suficiente | considerard valido todo resultado que | oc

sefiales contienen informacion en virtud | informacién como para tomar decisiones. | se llegue a obtener tras de la

de su potencial para hacer elecciones. | Estos  signos actGan  sobre la | implementaciéon de una herramienta

Estas sefiales operan sobre las | incertidumbre del receptor y ofrecen el | que permita medir la efectividad y

alternativas  que  conforman la | poder para elegir o rechazar algunas de | eficiencia de los colaboradores para

incertidumbre del receptor y | estas opciones (Lopez, Parada y | medir su desempefio y permita que los

proporcionan el poder para seleccionar o | Simonetti, 1995). gerentes 'y jefes puedan tomar

discriminar entre algunas de estas decisiones.

alternativas. (p.3)
Teoria Fayol, H. Segun Fayol (1987): Un agente requiere de tiempo para iniciar | La teoria de la administracion permite | Fayol, H. (1987). https://isabel
de la Un agente necesita tiempo para iniciarse | en  sus nuevas funciones para | establecer diversos factores que se | Administracion portoperez.fi
Adminis en una funcién nueva y llegar a | desempefiarlas adecuadamente, | deben tomar en cuenta a lo largo de | industrial y les.wordpres
tracion desempefiarla bien, admitiendo que esté | considerando que éste disponga de las | todo el proceso de colocacion del | gerencial. Buenos | s.com/2011/

dotado de las aptitudes necesarias. Si el | aptitudes necesarias. Si el agente es | nuevo personal (que, Fayol denomina: | Aires, Argentina: 11/admc3b3

agente es desplazado cuando apenas ha | removido cuando apenas concluye su | agente) entendiendo que para poder | El Ateneo n_ind_y_gen

concluido el periodo de aprendizaje, o | periodo de aprendizaje, o incluso antes, | evidenciar resultados confiables, los eral001.pdf

antes que éste termine, no habré tenido
tiempo de rendir un trabajo apreciable. Y
si la misma situacion se repite
indefinitivamente, la funcién no sera
nunca desempefiada a satisfaccion (...) Se
necesita mucho tiempo, en efecto, para
tomar conocimiento de los hombres y de
las cosas de una gran empresa, para estar
en condiciones de formular un programa
de accion, para adquirir la necesaria
confianza en si mismo y para inspirar
confianza a los otros... (p. 42-43)

no tendra tiempo de  rendir
adecuadamente. Y si este suceso se repite
indefinitivamente, nunca se alcanzara el
objetivo deseado. Se requiere de mucho
tiempo para evaluar a los hombres y sus
funciones en una gran empresa, para
poder responder a un programa de
accion, para adquirir mayor confianza en
si mismo y para inspirar a otros (Fayol,
1987).

colaboradores deben de pasar por todo
un proceso de madurez el cual no
deberia de  ser interrumpido.
Dependiendo de los resultados que se
vayan obteniendo tras de su monitoreo
y evaluacién de desempefio se podrian
incluir diferentes capacitaciones en las
areas 0 aspectos que den un resultado
de mayor o menor medida, esto,
incluido dentro de la propuesta que se
esta presentando.
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Teoria Gallegos, Segln Gallegos (2007): Las competencias son las que | Segun la teoria de competencias se | Gallegos, M. http://www.a
de M. Si bien las competencias (...) son las que | contribuyen a dar valor a los procesos | puede afirmar que estas cuando son | (2007). Gestion rearh.com/rr
Compete permiten agregar valor a los procesos | organizacionales, es importante aclarar | bien empleadas y aplicadas pueden | humana basadaen | hh/Teoriadec
ncias organizacionales, es importante dejar en | que no todas las competencias se pueden | contribuir a la organizacién dandole | competencias. ompetencias.

claro que no todas las competencias son | desarrollar, aquellas que se identifican | un valor mayor a cada proceso o tarea | Recuperado de: htm

desarrollables, por tanto aquellas que se | como fundamentales tendran que ser | que realicen los colaboradores. | http://www.arearh.

han identificado como fundamentales | objeto de identificacion en los procesos | También es bueno considerar el hecho | com/rrhh/Teoriade

deberan ser objeto de identificacion en | para la seleccién del personal, entre estas | de que hay que saber identificarlas. | competencias.htm

los procesos de seleccion de personal, | tenemos: rasgos de personalidad, auto | Para esto, la presente investigacion

entre estas tenemos: rasgos de | concepto, valores, entre otras. No se | pretende colaborar con el estudio, la

personalidad, autoconcepto, valores, | pretende con esto creer que por medio de | medicién y evaluacion del desempefio

entre otras y no pretender, como | un programa de capacitacion se pueda | siguiendo un modelo de competencias

tradicionalmente se ha creido que | lograr cambiar dichos aspectos. Por el | en cada colaborador,

mediante programas de capacitacion se | contrario, existen otras competencias que | complementandolo con la herramienta

puede lograr cambios en estos aspectos. | puedan desarrollar tales como el | informética usada en la propuesta asi

Por el contrario existen otras | conocimiento, la experiencia y algunas | como también todos los

competencias que se pueden desarrollar, | destrezas adicionales, con lo cual se | complementos que permitan contar

como conocimientos, experiencia y | puede desarrollar un programa de | con un staff bien capacitado

algunas destrezas, las cuales pueden ser | capacitacion y desarrollo (Gallegos, | respondiendo con efectividad y

objeto de programas de capacitacién y | 2007). eficiencia a las diversas tareas y

desarrollo... (Visto en WEB) procesos que realicen en su labor

diaria.

Teoria Covarrubia | Segln Rotter (Citado por Covarrublas, Los resultados que las personas obtienen | Con el entendimiento de la teoria del | Govarrubias, C. G. | http://www.r
del s, G., G. & Mendoza, M., 2013) en diferentes dmbitos del funcionamiento | aprendizaje social los mecanismos de | y Mendoza, M. evistaestudio
Aprendi | Mendoza, ...plantea que los resultados que | vital, estd directamente relacionado con | evaluacion del desempefio y las | (2013). La teoria shemisferico
zaje M. alcanzan las personas en diversos | las expectativas y el valor que le otorgan | alternativas de retencion para evitar la | de autoeficaciay sypolares.cl/
Social ambitos del funcionamiento vital, estan | los posibles resultados de sus actos. A | rotacion de los colaboradores se podra | el desempefio articulos/048

relacionados  directamente con las
expectativas y con el valor que le
conceden a los posibles resultados de sus
actos. De ahi que refuerzo y valoracion
sean alicientes a las conductas que
ejecutan y a los resultados que obtienen;
las diferencias resultan sustanciales entre
aquellas personas que tienen una
causalidad interna, y que actian
responsablemente modelando el futuro,
frente a aquellas con una causalidad
externa que dependen de los resultados
de las circunstancias, y de la opinién de
los demés. (p. 112)

partir de aqui, el refuerzo y valoracion
seran el estimulo de las conductas que
ejecutan y los resultados que se
obtengan; las diferencias pueden resultar
trascendentes entre las personas que
tienen una causalidad interna, y que
actGan con responsabilidad para modelar
su futuro, frente a las que tienen una
causalidad externa que dependera de los
resultados frente a las circunstancias y a
las opiniones de los deméas (Covarrubias
y Mendoza, 2013).

obtener, con certeza, buenos
resultados. De este modo, esto
permitird darle el valor adecuado a
cada una de sus tareas y procesos asi
como reconocer sus los logros y metas
en tanto a sus labores diarios.

docente: el caso de
Chile. Estudios
hemisféricos y
polares, 4(2), 107-
123

Covarrubias
%20L.ira-
Autoeficacia
%20Desemp
en0%20Doce
nte%20Chile
.pdf
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Avellid Titul d | Referencia
Nro depleal:tgr/es Afo inlvgs?i e a1 Link Método Resultados Conclusiones Redaccion final
gacion
Antecedentes Internacionales
1 Mora, Luisa | 2008 Titulo: http:/iww | Enfoque: (...) Se muestra la o El proyecto COM. | Segln Mora (2008) en su Mora L.
Propuesta para la w.javerian | Disefio: necesidad de trabajar sobre TALENTO HUMANO es | investigacion en la que presenta una (2008).
gestion del talento a.edu.co/b | Método: tres variables: Gestion del la muestra de la gestion de | propuesta para la gestion del talento Propuesta
humano y la iblos/tesis | Poblacion: | talento humano, conocimiento y talento | humanoy la comunicacién en CNT para la
comunicacion en /comunica | Técnica comunicacién y servicio al que hace CNT dentro de la | sistemas de informacion S.A realizada | gestion del
CNT sistemas de cion/tesis | de cliente. Planteamos una empresa. La realizacion de | en la Pontifica Universidad Javeriana | talento
informacién S.A. 56.pdf muestreo: alternativa que agrupara este elevara los niveles de | en la sede de Bogota, Colombia, cuyo | humanoy
Muestra: estos tres frentes de tanta comunicacion tanto con | objetivo es el de proporcionar la
Universidad: Técnica/s: | importancia para dinamizar cliente interno  como | estrategias de comunicacion, basadas comunicaci
Pontifica Instrument | y movilizar de manera externo. en la gestion del talento humano para 6nen CNT
Universidad ofs: acertada los flujos de e La organizacion al disefiar | mejorar relaciones nivel internode la | sistemas de
Javeriana, facultad informacion al interior de herramientas tecnoldgicas | compafiiay mejorar los procesos que informacid
de Comunicacion y la compafiia. tales como los software | se llevan a cabo; el proyecto COM. nS.A.
Lenguaje. para clinicas y hospitales | TALENTO HUMANO fue la muestra | (Tesis de
es pertinente que actualice | de la gestion de conocimiento que pregrado).
Pais: la informacion de la | logré que en CNT eleve los niveles de | Pontifica
Bogot4, Colombia. pagina web. Este sitio es | comunicacion entre los clientes tanto Universida
un elemento clave para la | externos como internos, esto fue d
Objetivo: comunicacion con sus | posible ya que se consideraron tres Javeriana.
Proporcionar clientes fijos y | variables importantes: la gestion del Bogota
estrategias de potenciales. talento humano, la comunicacion y D.C,
comunicacion, e La productividad de los | servicioal cliente. Esto permitio Colombia.
basadas en la empleados se va a | disefiar diversas herramientas
gestion del talento aumentar si se mejora la | tecnoldgicas que ayudaron a
humano para calidad de vida de ellos y | actualizar la informacion que se
mejorar relaciones COM. TALENTO | encontraba almacenada
nivel interno de la HUMANO les ofrece | histéricamente en sus sitios web,
compariia y mejorar charlas donde pueden | finalmente se observo un aumento en
los procesos que se ayudar a superar los | laproductividad de los colaboradores
Ilevan a cabo. obstaculos que se les | superando asi los obstaculos a los
pueden estar presentando. cuales se vieron expuestos.
Tomando esta investigacién como
referencia permitira implementar
certeramente una herramienta
informatica en la ONG del presente
estudio que creara un canal
importante entre las relaciones de
todo el personal, desde la alta
direccion hasta los facilitadores de
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campo con lo que, a su vez, permita
dar seguimiento y monitoreo del
desempefio de todos los
colaboradores.

Prieto,
Pedro

2013

Titulo:

Gestion del talento
humano como
estrategia para
retencion del
personal

Universidad:
Pontifica
Universidad
Javeriana, facultad
de Ciencias
economicas y
administrativas.

Pais:
Medellin,
Colombia.

Objetivo:

Explicar la
importancia del
potencial de la
gestion de talento
humano para
retener el capital
humano estratégico
de la organizacién
€Omo un camino
para influir
positivamente sobre
su capacidad,
contribuyendo, de
este modo, a la
mejora de sus
resultados
organizativos y de
su competitividad.

http://repo
sitory.ude
m.edu.co/
bitstream/
handle/11
407/160/
Gesti%C3
%B3n%2
0del%20t
alento%?2
Ohumano
%20como
%20estrat
egia%?20p
ara%?20ret
enci%C3
%B3n%2
0del%20p
ersonal.pd
f?sequenc
e=1

Enfoque:
Disefio:
Método:
Poblacion:
Técnica
de
muestreo:
Muestra:
Técnicals:
Instrument
ofs:

El area de Gestion Humana
se ha convertido en
muchas organizaciones en
un proceso de apoyo
gerencial muy importante
para el manejo de las
relaciones laborales, el
fortalecimiento  de la
cultura organizacional y la
promocién de un buen
clima laboral.

Para todo modelo se tiene
que  partir de una
planificacion, en este caso
del talento humano,
entendiéndose esta como el
proceso de anticipar vy
prevenir el movimiento de
personal hacia el interior
de la organizacién, dentro
de esta y hacia fuera. Su
prop6sito es utilizar estos
recursos con tanta eficacia
como sea posible, donde y
cuando se necesite, a fin de
alcanzar las metas de la
empresa.

En la generacion de
ventajas competitivas, los
procesos de captacion,
desarrollo y retencion del
talento, son fundamentales
para las empresas. De
ellos, especificamente la
retencion del talento se ha
convertido en el principal
reto debido al crecimiento
de las propias empresas y
la escasez de talento en el
mercado. A ello hay que
afiadir la mayor
predisposicion  de  los
jovenes a cambiar de
trabajo con mayor
frecuencia (...)

La satisfaccion laboral o
felicidad laboral (...) es
vital, para la
supervivencia de una
organizacion, asi como
para su permanencia Yy

progreso,  contar  con
personas  alineadas vy
contentas en sus roles
laborales. Cada persona
tiene  necesidades y

motivaciones particulares
para trabajar y la Unica
forma de poder
satisfacerlas es  saber
cudles son. lgualmente, la
empresa  debe estar
interesada en el bienestar
de sus empleados, pues de
lo contrario no tiene
sentido hablar de salario
emocional, modelos de
gestion,  politicas  de
ingreso y retencién de los

Prieto (2013) en su investigacion
Gestion del talento humano como
estrategia para retencion del personal
realizada en la Pontifica Universidad
Javeriana en la sede de Medellin,
Colombia, permitié explicar la
importancia del potencial de la
gestion de talento humano para
retener el capital humano estratégico
de la organizacién como un camino
para influir positivamente sobre su
capacidad, contribuyendo, de este
modo, a la mejora de sus resultados
organizativos y de su competitividad
lo que, en efecto, dio como resultado
una planificacion del talento humano
que permitié anticipar y prevenir el
movimiento (rotacién) del personal.
Al usar este recurso eficazmente
permiti6 alcanzar las metas de la
empresa. Entre sus conclusiones
podemos destacar que la generacién
de ventajas competitivas, los procesos
de capacitacion, desarrollo y retencion
del talento se han convertido en el
principal reto de la empresa
ocasionando, en su mayoria, un mayor
cambio de trabajo. Sin embargo, al
enfocarse en la satisfaccion laboral (o
felicidad laboral) esto sugiere una
mayor cercania para con el personal
por el cual se debe estar interesado en
su bienestar no solo salarial sino
también emocional.

Con todo esto, se refuerza el hecho de
contar, necesariamente, con una
herramienta que permita dar
seguimiento al desempefio de los
colaboradores pues con ello se podra
determinar qué tan adaptados estaran
a sus roles y funciones para que
puedan conseguir resultados

Prieto, P.
(2013).
Modelo de
gestion del
talento
humano
como
estrategia
para
retencion
del
personal.
(Tesis de
especializa
cion).
Pontifica
Universida
d
Javeriana.
Medellin,
Colombia.
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mejores  talentos.  Sin
embargo, es dificil que no
les importe satisfacer a

aquellos sujetos
talentosos, pues el
descontento tiene

numerosas implicaciones.

alentadores que les motiven a seguir
adelante y asf evitar que terminen
cambiando de trabajo.

Ayala,
Fanny

2013

Titulo:

Aplicacién de
evaluacion de
desempefio por
competencias 180°
en el area de
contratos de la
gerencia de
exploracion y
produccién de
EPPETROECUAD
OR

Universidad:
Andina Simén
Bolivar

Pais:
Quito, Ecuador.

Objetivo:
Identificar los
diferentes tipos o
métodos para
evaluar el
desempefio de los
colaboradores en
EPPETROECUAD
OR

http://hdl.

handle.net
/10644/37
22

Enfoque:
Disefio:
Método:
Poblacion:
Técnica
de
muestreo:
Muestra:
Técnicals:
Instrument
ofs:

El  resultado de Ia
evaluacion por
competencias de toda el
area de contratos en la
autoevaluacion, par vy jefe,
de igual manera es muy
bueno, en virtud de que
todas las competencias han
sido evaluadas sobre el
70%, a excepcioén de cuatro
competencias técnicas, las
mismas que son: técnica de
reajuste de precios,
administracion de bienes,
inventarios y ley organica
de contratacion publica. El
resultado general obtenido
de la evaluacion por
competencias arroja  un
promedio del 90% que
equivale a EXCELENTE.

Se evidencia en el
resultado final de cada
uno de los colaboradores,
que al calcular el
promedio final, de las 24
evaluaciones, a las 16
evaluaciones les
disminuye la valoracién
final, esto se debe a que en
el modelo aplicado, se
considera un peso de 69%
al perfil duro y 40% a las

competencias  evaluadas.
En algunos casos el
desempefio de los
colaboradores es
excelente, sin embargo al
promediar con el

porcentaje del perfil duro,
le baja considerablemente
el resultado final de la
evaluacién.

En el proceso de
evaluacion del desempefio
por competencias se debe
evaluar  Unicamente el
desempefio del trabajador
y no considerar el
resultado del perfil duro,
ya que éste es necesario en
un proceso de seleccion,
mas no de desempefio.

En su estudio Ayala (2013) propuso
realizar una Aplicacion de evaluacion
de desempefio por competencias 180°
en el &rea de contratos de la gerencia
de exploracion y produccion de
EPPETROECUADOR, estudio que se
realizé en la Universidad Andina
Simoén Bolivar en Quito, Ecuador. En
este estudio se propone como objetivo
el de Identificar los diferentes tipos o
métodos para evaluar el desempefio
de los colaboradores en
EPPETROECUADOR, lo que dio
buenos resultados que permitieron
Ilegar a diversas conclusiones, entre
estos, que se determiné una
disminucién de la valoracion final del
69% del perfil duro (dicho de otro
modo, la informacién presentada en
su hoja de vida) y el 40% a la
evaluacién de competencias. Esta
diferencia (a favor del perfil duro)
finalmente no fue la més acertada
pues en su estudio sugiere que durante
el proceso de seleccion del personal se
consider6 un proceso de seleccion por
informacion escrita mas que por
evaluacion del desempefio.

Con esto, se observa la importancia
que se debe tener a las competencias
de los colaboradores pues la propuesta
de implementar una herramienta
informatica considera el actuar diario
de los colaboradores que,
dependiendo de la demanda a la que
estén expuestos, seran evaluados en
caliente a lo largo de sus labor diaria.

Ayala, F.
(2013).
Aplicacién
de
evaluacion
de
desempefio
por
competenci
as 180°, en
el area de
contratos
de la
gerencia de
exploracié
ny
produccion
de
EPPETRO
ECUADOR
. (Tesis de
maestria).
Universida
d Andina
Simén
Bolivar.
Quito,
Ecuador.
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Pazmifio,
Cristina

2013

Titulo:

Andlisis, disefio y
desarrollo de un
sistema de
evaluacion de
desempefio laboral
basado en
competencias

Universidad:
Central del
Ecuador, Facultad
de ingenieria,
ciencias fisicas y
matematica

Pais:
Quito, Ecuador.

Objetivo:

Analizar, disefiar y
desarrollar un
sistema informatico
que permita evaluar
en forma eficiente y
efectiva el
desempefio de los
empleados, en
relacion a los
estandares
preestablecidos de
la organizacién

http://ww

w.dspace.

uce.edu.e

c/handle/2
5000/195

5

Enfoque:
Disefio:
Método:
Poblacion:
Técnica
de
muestreo:
Muestra:
Técnica/s:
Instrument
ols:

Para el correcto
funcionamiento del
aplicativo es necesario que
la parametrizacion de la
evaluacion se realice en
forma correcta, se
recomienda especial
énfasis en la definicion de
los perfiles por cargo y el
diccionario de
competencias que son la
base principal de la
evaluacion por
competencias.

Los resultados de las
pruebas de compatibilidad
con los diferentes
navegadores que existen en
el mercado dan como
resultado que el navegador
mas apto para el correcto
funcionamiento del
aplicativo es Mozilla
Firefox por lo que se
recomienda en lo posible
hacer uso de este
navegador.

e Mediante la implantacion
del sistema, se concentra

toda la informacién
referente al proceso de
evaluacion y

retroalimentacion, cuyo
beneficio inmediato es la
seguridad de la
informacion.

Ademés de implementar el
proceso de evaluacion, se
cre6 un proceso de
retroalimentacion que sirva
para fijar metas para el
nuevo periodo de
evaluacion y seguimiento
del  cumplimiento  de
objetivos trazados.

Para Pazmifio (2013) en su
investigacion sobre el analisis, disefio
y desarrollo de un sistema de
evaluacion de desempefio laboral
basado en competencias en la
Universidad Central del Ecuador en
Quito, Ecuador el objetivo de su
estudio era el de analizar, disefiar y
desarrollar un sistema informatico que
permita evaluar en forma eficiente y
efectiva el desempefio de los
empleados, en relacion a los
estandares preestablecidos de la
organizacion con lo que fue necesario
parametrizar las evaluaciones que se
realizaron de forma correcta haciendo
énfasis en la definicion de los perfiles
por cargo y el diccionario por
competencias que, para el
investigador, son la base principal de
la evaluacién por competencias. Asi,
obtuvo buenos resultados con el
aplicativo Mozilla Firefox lo que
sugiere que la implementacion de la
herramienta del estudio propuesto en
este trabajo considere el uso de dicho
navegador de internet. Encontré que
mediante la implantacion del sistema
la seguridad de la informacion era
beneficiada ademas que tras de su
retroalimentacién le sirvi6 para fijar
metas para el nuevo periodo de
evaluacion.

Con esto, podemos entonces afirmar
que la implementacion de la
herramienta informatica en este
estudio sera ejecutada sobre el
browser Mozilla Firefox y con esto
poder asegurar una adecuada
navegacion asi como también que los
resultados tras de su uso permitiran
establecer nuevos planes de
capacitacion e incluso seleccion del
personal para asi contar con el staff
adecuado en cada una de las areas de
la organizacion.

Pazmifio,
A. (2013).
Analisis,
disefio y
desarrollo
de un
sistema de
evaluacion
de
desempefio
laboral
basado en
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as. (Tesis
de
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Universida
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Quito,
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Mejia,
Yessika

2011

Titulo:
Evaluacion del
desempefio con
enfoque en las
competencias
laborales

Universidad:
Rafael Landivar,
Facultad de
Quetzaltenango

Pais:
Quetzaltenango,
Guatemala

Objetivo:
Determinar la
importancia de la
evaluacion del
desempefio con
enfoque en las
competencias
laborales en agentes
de servicio
telefonico.

http://bibl
io3.url.ed
u.gt/Tesar
i0/2012/0
5/43/Meji
a.

Yessika.p
df

Enfoque:
Disefio:
Método:
Poblacion:
Técnica
de
muestreo:
Muestra:
Técnica/s:
Instrument
ols:

El sistema de evaluacién
del desempefio realizado
en el Call Center es
tradicional,  formal vy
constante, y se logré
identificar en la encuesta
de opinién, que los agentes
admiten en un 75% que los
pardmetros de desempefio
y competencias laborales

establecidas siempre
facilitan y mejoran su
desempefio.

(...) Por lo tanto las

competencias constituyen
pardmetros que permiten
caracterizar a los
individuos, de esta manera
evaluarlos basados en estos
conceptos. Las
competencias son
caracteristicas subyacentes
en el individuo que esta
causalmente relacionado a
un estandar de efectividad,
y a un desempefio superior
en un trabajo o situacion.
Es una parte profunda de la

personalidad, y puede
predecir el
comportamiento en una
amplia variedad de
situaciones y  desafios
laborales. Una
competencia  origina 0

anticipa el comportamiento
y el desempefio.

e Se logré demostrar que la
evaluacion por
competencias laborales es
de gran importancia para
identificar en qué medida
el agente de servicios
telefénicos estd  siendo
productivo en su puesto de
trabajo; ademés permite
complementar y agilizar
las medidas de accion que
corrijan y/o motiven segin
los resultados del
desempefio.

Se logré evaluar el
desempefio con enfoque en
las competencias laborales,
las cuales dieron como
resultado que, son de gran
influencia en el desempefio
de los agentes, pues esta
misma representa un medio
que les exige mejorar su
servicio y atencién al
cliente, actualizarse en
conocimientos, e incluso
mejorar sus habilidades
para poder cumplir con las
competencias establecidas
y también desarrollar la
actitud apropiada para
desempefiarse con éxito en
su puesto de trabajo.

Conforme al estudio de Mejia (2011)
sobre la evaluacién del desempefio
con enfoque en las competencias
laborales en la Universidad Rafael
Landivar de Quetzaltenango,
Guatemala su objetivo se enfoca en
determinar la importancia de la
evaluacion del desempefio con
enfoque en las competencias laborales
en agentes de servicio telefénico. Asi,
entre sus resultados se pudo constatar
que un 75% de los agentes admiten
que los pardmetros de desempefio y
competencias laborales establecidas
siempre facilitan y mejoran su
desempefio considerando que las
competencias son caracteristicas
subyacentes en el individuo que esta
causalmente relacionado a un estandar
de efectividad y a un desempefio
superior. Con esto, se puede predecir
el comportamiento en una amplia
variedad de situaciones y desafios
laborales. En cuanto a las
conclusiones que obtuvo se destacan
dos: Se logré demostrar que la
evaluacién por competencias
laborales es de gran importancia para
identificar la productividad y, se logré
evaluar el desempefio con enfoque en
las competencias laborales, las cuales
fueron de gran influencia en el
desempefio de los agentes de servicio
telefonico.

Este estudio impacta transversalmente
al estudio en cuestion, ya que afirma
claramente que cuando una
organizacion se enfoca en las
competencias de sus colaboradores y
consigue evaluar su desempefio, los
resultados permiten elevar el nivel de
estos a estandares de efectividad; esto,
claro, siempre y cuando los gerentes y
jefes tengan la disposicion de
optimizar las tareas y procesos de su
personal a cargo, asi como también la
disposicion de actualizar sus
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desempefio
con
enfoque en
las
competenci
as
laborales.
(Tesis de
pregado).
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conocimientos, mejorar sus
habilidades y desarrollar una
apropiada actitud para que, en
conjunto, puedan desempefiarse
exitosamente en sus areas de trabajo.
Antecedentes Nacionales
1 Quispe, 2015 Titulo: http://repo | Enfoque: En la tabla 12 | e Finalmente, con relacion al | Segun Quispe (2015) en su Quispe, E.
Edgar Clima sitorio.un | Disefio: (Correlaciones entre las objetivo general: | investigacion del Clima (2015).
organizacional y ajma.edu. | Método: variables clima Determinar la  relacién | organizacional y desempefio laboral Clima
desempefio laboral pe/bitstrea | Poblacién: | organizacional entre clima organizacional | en la municipalidad distrital de organizaci
en la municipalidad | m/handle/ | Técnica desempefio  laboral) la y desempefio laboral, en la | Pacucha, Andahuaylas en la onal y
distrital de Pacucha, | 12345678 | de evidencia estadistica de tabla 12 la evidencia | universidad nacional José Maria desempefio
Andahuaylas, 2015 | 9/230/20- | muestreo: correlacion es de 0.743, estadistica de correlacion | Arguedas de Andahuaylas, Peru laboral en
2015- Muestra: donde demuestra que es de 0.743, donde | plantea como objetivo el de la
Universidad: EPAE- Técnica/s: | existe una relacion directa; demuestra que existe una | determinar la relacion entre el clima municipali
Universidad Quispe%?2 | Instrument | positiva moderada; es decir relacién directa; positiva | organizacional y desempefio laboral dad
Nacional José O0VargasC | ofs: que a medida que se moderada; es decir que a | en la Municipalidad Distrital de distrital de
Maria Arguedas, lima%200 incrementa la relacion en medida que se incrementa | Pacucha, Andahuaylas obteniendo Pacucha,
Facultad de rganizacio un mismo sentido, crece la relacion en un mismo | como resultado que la correlacion Andahuayl
Ciencias de la nal%z20y para ambas variables. sentido, crece para ambas | entre el clima organizacional y el as, 2015.
Empresa %20dese variables. Asimismo, la | desempefio laboral guardan una (Tesis de
mpe%C3 La significatividad, es alta significatividad, es alta | relacion directa por lo que la pregado).
Objetivo: %B10%2 porque  la  evidencia porqgue  la  evidencia | significatividad es alta. Esto concluye | Universida
Determinar la Olaboral% estadistica demuestra que estadistica demuestra que | que a medida que se incrementa la d Nacional
relacion entre el 20en%20I los resultados presentan un los resultados presentan un | relacion entre el clima organizacional | José Maria
clima a%20MD menor a 0.01. Entonces no menor a 0.01. Entonces no | el desempefio laboral también se verd | Arguedas,
organizacional y %20de%2 existe suficiente evidencia existe suficiente evidencia | afectado. Aplicando este resultado al Facultad de
desempefio laboral OPacucha. estadistica para rechazar la estadistica para rechazar la | estudio en cuestion se puede Ciencias de
en la Municipalidad | pdf?seque relacion porque la p-valor relacion porque la p-valor | argumentar que al tomar en cuenta el la Empresa.
Distrital de nce=1&is <0.05. <0.05. desempefio laboral como variable Andahuayl
Pacucha, Allowed= dependiente se podra obtener un as, Perd.
Andahuaylas 2015 y resultado que impacte sobre el clima
laboral ya que los colaboradores que
sean monitoreados podran detectar las
competencias a potenciar asi como
también las que se debera de reforzar
complementéndolo con capacitaciones
o talleres. Todo esto creara un mejor
entorno en el que tendran la
oportunidad de mejorar cada vez mas.
2 Alfaros, 2011 Titulo: http://cyb | Enfoque: Diversas disciplinas han | e Las competencias | Para Alfaros (2011) ensu Alfaro, S.
Soledad Competencias ertesis.un Disefio: investigado el tema de profesionales en cualquier | investigacion que estudia las (2011).
profesionales de los | msm.edu. | Método: competencias, dada su disciplina, se encuentran en | Competencias profesionales de los Competenc
recursos humanos pe/xmlui/ | Poblacién: | importancia en el actual constante evolucion. Las | recursos humanos de las bibliotecas ias
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de las bibliotecas bitstream/ | Técnica mundo  globalizado vy competencias  requeridas | universitarias del Pert en la profesional
universitarias del handle/cy | de competitivo en el que se para el profesional hace | Universidad Nacional Mayor de San es de los
Pert bertesis/2 | muestreo: | desenvuelven. La diez afios, no son las | Marcos en Lima, Perl. Propone recursos
109/alfaro | Muestra: Bibliotecologia y Ciencia mismas que se requieren | determinar si las competencias que se | humanos
Universidad: _js.pdf?se | Técnica/s: | de la Informacion se hoy y evidentemente, no | aplican en el ejercicio profesional de las
Universidad quence=1 | Instrument | encuentra inmersa en esta serdn las mismas que se | difieren significativamente de las bibliotecas
Nacional Mayor de ofs: realidad y la presente soliciten en el futuro. Por | competencias que se desarrollaron universitari
San Marcos, investigacion es un aporte tanto, se sugiere a la | durante la formacién académica as del
Facultad de significativo, ya que hasta comunidad investigadora | universitaria, en los profesores de las Peru.
Bibliotecologia y el momento no se ha en Ciencias de la | bibliotecas universitarias del Perd en (Tesis de
Ciencias de la realizado un estudio sobre Informacién  realizar la | el 2010. En su estudio se puede pregado).
Informacion competencias profesionales consecucion de este tema | reflejar que las competencias Universida
en Bibliotecologia en el de estudio. profesionales en cualquier disciplina d Nacional
Objetivo: Perd. Un estudio de estan en constante cambio por lo que Mayor de
Determinar si las competencias profesionales se requiere enfocarse en investigar San
competencias que permite al profesional tener nuevas formas para que los Marcos,
se aplicanen el un  marco sobre los profesionales dispongan de Facultad de
ejercicio conocimientos, las conocimientos, habilidades, actitudes Bibliotecol
profesional difieren habilidades, actitudes y y aptitudes que son necesarias para ogiay
significativamente aptitudes que son ofrecer un buen desempefio laboral. Si | Ciencias de
de las competencias necesarios poseer para el bien, el estudio se centra en el estudio | la
que se desarrollaron desempefio profesional; a de las competencias adquiridas a nivel | Informacié
durante la los centros de estudio les profesional como a nivel laboral, no n. Lima,
formacion brinda la posibilidad de deja de ser cierto que son una pieza Per.
académica analizar si las fundamental por la que hay que
universitaria, en los competencias que imparten apostar. En el presente estudio del uso
profesores de las a sus estudiantes se ajustan de una herramienta informatica se
bibliotecas a los requerimientos del conseguira obtener evidencia del
universitarias del mercado laboral actual; y a desempefio de los colaboradores la
Perti en el 2010 los centros laborales, les cual permitira analizar su avance de
permite  conocer  qué forma progresiva y complementar sus
competencias relevantes no dificultades con capacitaciones,
esta aplicando su personal, talleres o cursos orientados a sus
como es el éarea de propias competencias.
investigacion.
Reétegui, 2017 Titulo: http://repo | Enfoque: L R o Existe influencia de la | Reategui (2017) en su estudio sobre la | Reategui,
Lola Influencia de la sitorio.uc | Disefio: En la tabla y grafico N° 03, motivacion  en el | Influencia de la motivacion en el L. (2017).
motivacién en el v.edupe/h | Método: | Podemos observar el nivel desempefio laboral de los | desempefio laboral de los Influencia
desempefio laboral | andle/UC | Poblacion; | de “Desempefio laboral™ de trabajadores de  la | trabajadores de la Institucion dela
de los trabajadores | /935 Técnica los trabajadores de la Institucion ~ Educativa | Educativa Integrado N° 0176 Ricardo | motivacién
de la Institucion de Institucion Educativa Integrado  N° 0176 | Palma, de Huingoyacu, distrito San enel
Educativa Integrado muestreo: | Integrado N° 0176 Ricardo Ricardo Palma, del | Pablo, provincia de Bellavista, region | desempefio
N° 0176 Ricardo Muestra: | Palma del Centro Poblado Centro  Poblado  de | San Martin 2016 en la universidad laboral de
Palma, de Técnica/s; | dé Huingoyacu, distrito de Huingoyacu, en un 34% | Cesar Vallejo de Tarapoto, Per(; tiene | los
Huingoyacu, Instrument | San Pablo, provincia de con un coeficiente de | como objetivo el conocer la influencia | trabajador
distrito San Pablo, ofs: Bellavista, ~ region ~ San determinacion de | de la motivacion en el desempefio esdela
provincia de Martin; 09 colaboradores (0.338). Asimismo, se | laboral de los trabajadores de la Institucion
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Bellavista, region que representan el 47% y encuentra un coeficiente | Institucién Educativa Integrado N° Educativa
San Martin 2016 donde se encuentra la de correlacion de | 0176 Ricardo Palma, centro poblado Integrado

mayor  frecuencia  de Pearson de (0.581), | de Huingoyacu, distrito San Pablo, N° 0176
Universidad: respuesta indicaron que el indicando que existe una | provincia de Bellavista, regiéon San Ricardo
Cesar Vallejo nivel de  Desempefio correlacion media entre | Martin. En cuanto a sus resultados se Palma, de

laboral en su centro de la Motivacion con el | puede determinar que la influenciade | Huingoyac
Objetivo: trabajo es “Bajo”, 6 desempefio laboral de los | la motivacion en el desempefio laboral | u, distrito
Conocer la colaboradores que trabajadores  en la | afectaal 21% de los colaboradores San Pablo,
influencia de la representan el 32% Institucion Educativa | siendo un mayor nimero de la provincia
motivacion en el indicaron que es ‘“Regular” Integrado  N° 0176 | muestra (47%) quienes argumentan de
desempefio laboral y sblo 4 trabajadores Ricardo Palma. que el nivel es bajo, esto debido a que | Bellavista,
de los trabajadores (21%) indicaron que el o Existe relacion entre la | no existe un adecuado proceso que les | region San
de la Institucién nivel del Desempefio dimension  Salario y | permita mejorar su desempefio. Por Martin
Educativa Integrado laboral en el centro Beneficios con el | otro lado determina que la relacién 2016.
N° 0176 Ricardo educativo es “Alto”. desempefio laboral en la | entre el salario y los beneficios frente | (Tesis de
Palma, centro Institucién Educativa | al desempefio laboral influye maestria).
poblado de Integrado  N° 0176 | aproximadamente al 40% por lo que Universida
Huingoyacu, Para verificar si el modelo Ricardo  Palma  del | se puede argumentar la necesidad de d Cesar
distrito San Pablo, de correlacién de Pearson Centro  Poblado de | poder determinar con un adecuado Vallejo.
provincia de se ajusta a nuestros datos Huingoyacu, con un | acompafiamiento (anélisis, monitoreo | Tarapoto,
Bellavista, region se observa el valor critico coeficiente de | y evaluacion) del desempefio paraasi | Peru.
San Martin 2016. de Fisher (0.004), este correlacion de Pearson | desarrollar programas adecuados a los

valor debe ser menor a la (0.634) indicando | colaboradores que permita mejorar su

probabilidad de cometer relaciéon media positiva. des_empeﬁo para poder acceder a

error al 5% (0.05); como Asimismo, existe un mejores beneflcmsyu_n eventual

nuestro valor Fisher es coeficiente de | incremento en su salario.

menor al valor de cometer determinacion de (0.402)

error, podemos concluir lo que indica que la

que el modelo de dimension  Salario vy

correlacion de Pearson se Beneficios influyen

ajusta a nuestros datos y aproximadamente en el

por consiguiente 40% sobre el desempefio

aceptamos la correlacion laboral de los

entre las variables. trabajadores en  la

Institucion Educativa.
Gonzales, 2015 Titulo: http://ww | Enfoque: Veamos que el estadistico e Considerando lo que la | Segun Gonzales (2015) en su Gonzales,
Mirtha. Eficacia del usode | w.reposito | Disefio: Chi-cuadrado de Pearson actual ley universitaria | investigacion Eficacia del uso de M. (2015).

herramientas rioacadem | Método: toma un valor de 27.277 e 30220 precisa, en cuanto | herramientas informéticas béasicasen | Eficacia
informaticas ico.usmp. | Poblacién: | cual en la distribucién chi- al fortalecimiento de la | el aprendizaje significativo de del uso de
basicas en el edu.pe/bit | Técnica cuadrado con 4 grados de investigacion, en la | estudiantes del programa de estudios herramient
aprendizaje stream/us | de libertad, tiene asociada una formacion de | bésicos de la universidad Ricardo as
significativo de mp/1316/ | muestreo: | probabilidad de profesionales, el uso de | Palma en el afio 2014 en la informatica
estudiantes del 1/gonzale | Muestra: significacion asintota de las herramientas | universidad San Martin de Porres que | s basicas
programa de s_ymc.pdf | Técnica/s: | 0.00. Puesto que esta informaticas en el | tuvo como objetivo Determinar la enel
estudios basicos de Instrument | probabilidad denominada proceso de aprendizaje | influencia del uso de herramientas aprendizaje
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la universidad
Ricardo Palma en el
afio 2014

Universidad:
San Martin de
Porres

Objetivo:
Determinar la
influencia del uso
de herramientas
informaticas
basicas en el
aprendizaje
significativo de los
estudiantes del
programa de
estudios basicos de
la universidad
Ricardo Palma, en
el afio 2014

ofs:

nivel de criterio o nivel de
significacion observado es
muy pequefio, decimos que
rechazamos la hipdtesis
nula de independencia de
las variables y aceptamos
la alternativa que as
variables estan
relacionadas.

El andlisis de la hipotesis
general, muestra la
dependencia o influencia
del uso de las herramientas
informaticas con el
aprendizaje total, de los
estudiantes del Programa
de Estudios Bésicos de la

Universidad Ricardo
Palma en el afio 2014. Por
consiguiente si la

significancia tiene un valor
de 0.00 estd implicito que
las hipdtesis especificas
también tiene relacion,
influencia o asociacion
entre ambas variables.

durante toda la etapa
formativa es
indispensable, necesario
y tiene gran influencia,
ya que las TIC en la
actualidad, son una
herramienta  necesaria
que no solo se utiliza
para el aprendizaje sino
también para todo el
proceso de ensefianza. El
estudiante a través de la
informatica puede
ampliar investigaciones
y puede llegar a
comprenderlas ~ mejor,
puede  diagramar y
redactar con diferente
software y otros
complementos todos sus
hallazgos, de tal forma
que sea compartido este
conocimiento. Esto se da
porque cada
complemento
informatico es una
puerta para mejorar los
conocimientos,
ampliarlos y
desarrollarlos.

El uso de las
herramientas de
navegacion por internet,
buscar informaciéon en
diferentes formatos y
soportes, manejar
herramientas de correo
electrénico, herramientas
de comunicacion
interpersonal y manejo
auténomo del ordenador,
son elementos bésicos
que manejan y conocen
los  estudiantes  del
Programa de Estudios
Basicos.

informaticas basicas en el aprendizaje
significativo de los estudiantes del
programa de estudios bésicos de la
universidad Ricardo Palma, en el afio
2014 obtuvo como resultado que
existe una dependencia o influencia
del uso de herramientas informéticas
con el aprendizaje total. Es importante
considerar lo expuesto por la nueva
ley universitaria 30220 que afirma
que para el fortalecimiento de la
investigacion es importante el uso de
herramientas informaticas, siendo
estas indispensables en todo el
proceso de aprendizaje. También se
puede resaltar el uso de herramientas
de navegacion por internet que, en la
actualidad, son las que més se usan a
diario y cada vez mas organizaciones
apuestan por las soluciones en la
nube. La presente investigacion
propone implementar una herramienta
informatica que solo requiere del
acceso a internet para poder ser
ejecutada con lo que la investigacion
mencionada reafirma la importancia
de estas herramientas en la actualidad.

significativ
ode
estudiantes
del
programa
de estudios
basicos de
la
universidad
Ricardo
Palma en
el afio
2014.
(Tesis de
maestria).
Universida
d San
Martin de
Porres.
Lima, Per(.
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Mazuelos,
Sandra.

2013

Titulo:

Efectos de la
aplicacion de un
modelo por
competencias en la
seleccion de
personal docente de
una institucion
dedicada a la
ensefianza de
idioma.

Universidad:
Pontifica
Universidad
Catdlica del Pert

Objetivo:

Analizar las
tendencias de
seleccion de
personal en el
contexto de la
gestion de personas
por competencias
en las
organizaciones;
Describir las
caracteristicas del
modelo por
competencias
aplicado a la
seleccion de
personal docente en
el rea de idiomas;
Identificar los
efectos de la
aplicacion de un
modelo por
competencias en la
seleccion de
personal docente,
desde la mirada de
un grupo de
profesores y
autoridades de una
institucion dedicada

http://tesis
.pucp.edu.
pe/reposit
orio/handl
/123456
789/4735

Enfoque:
Disefio:
Método:
Poblacion:
Técnica
de
muestreo:
Muestra:
Técnica/s:
Instrument
ols:

Efectos de la aplicacion del
modelo por competencias
en el desempefio docente.

Durante las indagaciones
se detectd que desde la
perspectiva de los
informantes, la aplicacién
de un  modelo por
competencias,

especialmente  disefiado

para la seleccion de
personal docente en la
institucion, tiene efectos
vinculados con el
desempefio de los
candidatos  seleccionados
en diferentes niveles. Asi,
los entrevistados
distinguen:

e Impacto positivo del
modelo vinculado al
desempefio  docente:
competencias del
modelo se reflejan en
la practica

Efecto negativo del
modelo vinculado al
desempefio  docente:
Caracteristicas
negativas, colaterales
a las competencias del
modelo, que emergen
en la préctica.

Desde la mirada de los
informantes, el modelo
aplicado a la seleccion de
personal docente elige a los
candidatos mas adecuados,
competentes y aptos y es
visto como una
herramienta estratégica
para el logro de metas de la
organizacion. Esta
percepcion podria
fundamentarse en que el
modelo fue disefiado con la
participacion de un alto
nimero de miembros de la
institucion y tomando en
cuenta las necesidades,
objetivos y competencias
del docente ideal, lo que
permitird una evaluacién
mas especifica y ajustada
al contexto institucional.

El proceso de seleccion de
personal aplicando un
modelo por competencias,
desde la perspectiva de los
informantes, genera la
reduccion de esfuerzos
posteriores a la seleccion
del candidato
(seguimiento,
reentrenamiento,
capacitaciones), al elegir
solo entre candidatos que
ya cuenten con las
competencias, en menor o
mayor medida, necesarias
para el contexto
institucional. Esta
apreciacién podria estar
apoya en que el modelo
considera competencias y
sub-competencias
graduadas de acuerdo a las
necesidades institucionales.
Sto, hacia el final del
proceso  de  seleccién,

Para Mazuelos (2013) en su
investigacion Efectos de la aplicacion
de un modelo por competencias en la
seleccion de personal docente de una
institucion dedicada a la ensefianza
de idioma en la Pontifica Universidad
Catolica del PerG en Lima propone
tres objetivos que, basicamente, son:
analizar las tendencias de seleccion,
descripcion de caracteristicas de un
modelo por competencias aplicado a
la seleccién e identificacion de los
efectos tras de la aplicacion de dicho
modelo. Sus resultados determinaron
que la aplicacion de dicho modelo de
seleccidn tiene efectos vinculados con
el desempefio de los candidatos
seleccionados. Asi, se obtuvo un
impacto positivo y uno negativo
siendo el primero una oportunidad de
categorizar a los docentes mas
calificados en llevar més
responsabilidades; por contraparte, al
considerar un modelo de seleccién por
competencias el resultado esta
predeterminado lo cual, en algunos
casos, puede generar discrepancias
entre lo que hace y lo que dice hacer.
En sus conclusiones precisa que desde
la mirada de los informantes, el
modelo aplicado a la seleccién de
personal docente elige a los
candidatos mas adecuados,
competentes y aptos; por otro lado, el
proceso de seleccion de personal
aplicando dicho modelo genera la
reduccion de esfuerzos posteriores a
la seleccidn del candidato ya que, tras
de su evaluacion, este contara con las
competencias necesarias para asumir
su cargo.

En cuanto a la presente investigacion,
el hecho de implementar una
herramienta informatica que permita
monitorear, analizar y dar
seguimiento al desempefio de los
colaboradores permite argumentar dos

Mazuelos,
S. (2013).
Efectos de
la
aplicacion
de un
modelo por
competenci
asenla
seleccion
de personal
docente de
una
institucion
dedicada a
la
ensefianza
de idioma.
(Tesis de
maestria).
Pontifica
Universida
d Catélica
del Per.
Lima, Per(.
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a la ensefianza de
idiomas.

minimizarfa la posibilidad
de elegir candidatos sin las
competencias requerdias.

puntos importantes: el antes y el
después. Esto entendiendo que; al
tener una informacion histérica de las
actividades y tareas de los
colaboradores permitira determinar
las competencias que dispongan y las

rendimiento.

competencias que requieran
complementandolo asi con planes
futuros de capacitacion, talleres o
cursos que, eventualmente, permitan
elevar su nivel de desempefio y asi
acceder no solo a beneficios
econdmicos sino también
profesionales que, en conjunto,
perfilen a un colaborador de alto

C. Matriz de conceptos

acciones 0 comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y pueden ser
medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa. (p.495)

los desarrollan en su centro de trabajos de
forma orgénica. Esto, en sintesis, puede ser
medido en base a las competencias de cada
uno para, de este modo, medir su nivel de
contribucion para la organizacién (Pedraza,
2010).

recordar que los colaboradores
intervienen y participan en todas
las areas por lo que es necesario
tomar en cuenta el analisis,
monitoreo y evaluacion su labor
diaria.

contratado de la
Facultad de
Medicina de la
Universidad del
Zulia. Revista
de Ciencias
Sociales (16),
pp. 493-505

Ne Ct?;z%:;\??fsu Autor Cita textual (fuen';g,g lir;g;car apellido, afio, Parafraseo ¢Coémo el co?ucglE)et:i Ss;e aplicara en Referencia Link
Pedraza, , El desempefio laboral ha sido siempre un | Partiendo de este concepto, se | Pedraza, E., http:/iww
E. Segln Pedraza (2010): factor importante para que los empleados | puede  argumentar que el | Amaya, G.y w.redalyc.
El desempefio de los empleados siempre ha | desarrollen — su  efectividad ~en una | desempefio laboral tiene un papel | Conde, M. org/articul
sido considerado como la piedra angular para | Organizacion. Actualmente, el departamento | importante en las organizaciones; | (Setiembre - 0.0a%id=2
desarrollar la efectividad y éxito de una de recursos hum_anos en muc_hos centros de | por esto, €s necesario ir ana!lzando diciembre 80163200
organizacién; por tal razén existe en la | trabajo ha manifestado su interés en los | lo que diversos autores opinan al | 2010). 10
actualidad total interés para los gerentes de | @SPectos que permitan no solo medir el | respeto. Si bien, el area de recursos | Desempefio
recursos humanos los aspectos que permitan desempefio sino que lleguen a mejorarlo. | humanos es el primero en afron_tar Iaborgl_y
CAL: no solo medirlo sino también mejorarlo. En Asi, hablar de desempefio, refiere que las | este desafio, no deberia ser el tnico | estabilidad del
1 Desempefio este sentido, el desempefio son aquellas | @cciones y comportamientos relevantes de | que se cargue todas las | personal
laboral los colaboradores sean observados mientras | responsabilidades pues hay que | administrativo
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Great Segun el portal de greatplacetowork (2017) se | En la actualidad, el mundo en el que se vive | Es asi que hoy por hoy, ya no se | Great Place to http://ww
Place To | dice lo siguiente: es un mundo cambiante, donde factores | habla de las organizaciones mas | Work (2017). w.greatpla
Work En un mundo en constante cambio, la lista de | fundamentales como la equidad, el orgullo | productivas o de las que cuentan | Las mejoresdel | cetowork.
Los Mejores Lugares para Trabajar en el | y el propésito son elementos necesarios a | con un mayor nimero de sedes | mundo. com.pe/m
Mundo de este afio toma la delantera al invertir | tomar en cuenta cuando hablamos de un | pues estos UGltimos afios el | Recuperado de ejores-
en las personas y cultivar la equidad, lo que | fortalecimiento institucional que permita | crecimiento mas latente se da en las | http://www.gre | empresas/
resulta en un fuerte sentimiento de orgullo y | tanto a empresas como organizaciones ser | organizaciones mas competitivas | atplacetowork.c | las-
prop6sito en los colaboradores, consolidando | més competitivas en los mercados donde | en el mercado de las competencias | om.pe/mejores- | mejores-
asi las oportunidades de crecimiento quiera incursionar (Great Place to Work, | de sus colaboradores lo que se | empresas/las- multinaci
2017) materializa  finalmente en su | mejores- onales-
desempefio laboral. multinacionales | para-
-para-trabajar- trabajar-
en-el-mundo en-el-
mundo
Quintero, . ) Para ofrecer una buena atencion a los | Con base en lo anterior, se tomard | Quintero, N., http:/iww
N. Quintero (2008) afirma que: clientes en una empresa de servicios hay | como referencia los factores | Africano, N., w.revistan
Las empresas de servicio para poder ofrecer | due considerar los factores que se | mencionados para poder | Faria, E. egotium.o
una buena atencién a sus clientes deben | encuentren correlacionados entre si y que | incorporarlos al momento de | (2008). Clima rg.ve/pdf/
considerar aquellos factores que se encuentran | incidan de forma directa en el desempefio | elaborar los instrumentos de | organizacional | 9/Art2.pdf
correlacionados e inciden de manera directa en | dé los colaboradores; en una investigacion | medicion cuantitativos y | y desempefio
el desempefio de los trabajadores, entre los | de este tipo se consideran la satisfaccion del | cualitativos ya que serviran como | laboral del
cuales se consideran para esta investigacion: la | trabajador, el autoestima, el trabajo en | fuente de recoleccién de datos para | personal
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo | €4Uipo y la capacitacion para el trabajo | conseguir un adecuado re_sultado empresa
en equipo y capacitacién para el trabajador. | (Quintero, 2008). para determinar las alternativas de | Vigilantes
(p.39) solucion luego de aceptar la Asomado_s
propuesta. Costa Oriental
del Lago.
Revista
NEGOTIUM
(9), pp.33-51.
Chiavenat | Chiavenato (2009) explica que: Por otro lado, es importante que se tome en | Esto presenta un escenario que, | Chiavenato, I.
ol Muchas organizaciones aln clasifican a su | cuenta el modo en que diversas | hasta el dia de hoy, seguimos | (2009). Gestion
personal en trabajadores contratados por mesy | organizaciones administran sus recursos | viendo (y viviendo) pues, si bien, | del talento
por hora para separar al que trabaja en las | llevando a cabo una calificacion bien | existen empresas y organizaciones | humano.
oficinas y en las fabricas. Otras incurren en el | diferenciada entre los trabajadores de | que se preocupan por darle el | México, D.F.:
absurdo de Ilamarlos mano de obra directa o | oficina y en la fabrica, otros casos son los | calificativo correcto a su personal | McGraw-Hill

indirecta. Algunas van mas alld y los llaman
personal productivo o improductivo. Entonces,
el nombre que las organizaciones da a las
personas que trabajan en ellas tiene un
significado importante, sefiala con claridad el
papel y el valor que atribuyen a las personas.
(p-5)

que perfilan los conceptos de mano de obra
directa o indirecta a un nivel més alla del
significado conceptual haciéndolo parecer
una forma de diferenciacion entre las
personas de saco y corbata y las que
trabajan en el campo cuando, en el fondo,
todos son parte de una sola organizacion
(Chiavenato, 2009).

también existen muchas que se
basan en el volumen de Ia
produccion mas no en el recurso
humano y, finalmente, se obtiene
como resultado de ello un
colaborador disconforme que no se
identifica con su centro de trabajo y
termina_por renunciar al puesto
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asignado. Es por esto que tras de la
implementacion  del ~ presente
estudio se pretende nivelar esta
diferenciacién que plantea ser mas
inclusiva e integral.

lturralde, Iturralde (2011) afirma que: No hay una definicion general que haya | En lineas generales, puede resultar lturralde, A. http://repo
J. (...) no existe una definicién universalmente | sido aceptada puesto que su significado ha | complicado entender lo que (2011). La sitorio.uta
aceptada ya que algunas organizaciones lo | tenido diferentes términos en las | significa desempefio laboral para evaluacion del .edu.ec/bit
consideran como sinénimo de: Direccidn por | organizaciones como por ejemplo: direccion | las organizaciones, esto se debe a desempefio stream/12
objetivos, Evoluciéon de los empleados, | por objetivos o evolucién de los empleados | que adquiere diferentes laboral y su 3456789/
acontecimiento anual relacionado con la | (lturralde, 2011) definiciones en cada una de ellas. incidencia en 1786/1/T
formacién y desarrollo, y Remuneracién en Entre las mencionadas lineas arriba | los resultados A0097.pd
se podria considerar como la mas del rendimiento | f

funcién del desempefio. (p.3)

acertada para este estudio la de
evolucion de los empleados pues se
pretende darle seguimiento a su
desempefio laboral de forma
organica sin intervenir
directamente en sus tareas o
actividades.

de los
trabajadores de
la cooperativa
de ahorroy
crédito oscus
Itda de la
ciudad de
Ambato en el
afio 2010. Tesis
para optar el
Grado
Académico de
Ingeniera en
Contabilidad y
Auditoria CPA.
Universidad
Técnica de
Ambato,
Ambato,
Ecuador.
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SC1:
Procedimientos

Rockart, Rockart (1980) argumenta que: “La escuela | La escuela de pensamiento con mayor | Asi, el tener un conocimiento claro | Rockart, J. https://slid

J. del pensamiento que cuenta con el mayor | nimero de partidarios es aquella que | y bien diferenciado de las | (1980). Los e.mx/dow
numero de partidarios es la que considera que | considera que un sistema de indicadores | funciones y procedimientos en la | altos directivos | nload/2-
el sistema de indicadores clave es el mejor | clave tiene mayor relevancia en cuestiones | organizacién en estudio para | definen sus los-altos-
método para proporcionarle al gerente la | de método para darle a la gerencia la | entender cbmo es que opera todas | necesidades de directivos
informacidn que necesita” (p.3). informacion que solicite (Rockart, 1980). sus dareas de trabajo, esto, con el fin | informacion. -definen-

de poder determinar un adecuado | Biblioteca sus-
sistema de indicadores clave que | Harvard de necesidad
ayude a implementar | Administraciéon | es-de-
adecuadamente la  herramienta | de Empresas. informaci
informatica sin intervenir | Recuperado de on-john-f-
directamente en el desarrollo | https://slide.mx/ | rockart 5
organico de sus operaciones y asi | download/2- addcd22f5
ser acoplada en el momento en que | los-altos- 8171540d
la alta direccién lo permita. directivos- 04a90c_p

definen-sus- df#fmodals

necesidades-de-

informacion-

john-f-

rockart_5a4dcd

22f58171540d0

4a90c_pdf#mod

als

Riquelme, | Segin Koontz (citado en Riquelme, 2012) | Los procedimientos pueden entenderse | Esto permite comprender que para | Riquelme, M https:/iww

M. afirma que: “Los procedimientos son planes | como planes por los cuales se establecen | definir un adecuado procedimiento | (2012). ;Quées | w.webye
por medio de los cuales se establece un | métodos que permitan manejar diversas | hay que conocer primero cuales son | un mpresas.c
método para el manejo de actividades futuras” | actividades (Riquelme, 2012) las actividades que desarrolla cada | procedimiento om/que-
(Pr. 2). drea. En esta investigacion, se | enuna es-un-

utilizard& un instrumento que | empresa? Weby | procedimi
permita deducir que tanto conocen | empresas. ento-en-
los colaboradores de las actividades | Recuperado de una-
de la organizacion con lo que | https://www.we | empresa/
permitird establecer los métodos | byempresas.co
mas adecuados para cumplir con | m/que-es-un-
ello. procedimiento-

en-una-

empresa/

Isotools Es importante recordar que al hablar de | Una vez que se deducen las | Isotools (15 de https://ww
En el portal I'sqt,ooli(2016) se encuentra la | ,rocedimientos, esto hace referencia a un | respectivas actividades de cada | julio del 2015). | w.isotools
siguiente definicion: ...Cuando hablamos de | coniinto de actividades que se Ilevan a cabo | area, se procede a definir una | Como definiry | .org/2016/
procesos, nos referimos al conjunto de | gioiiendo una secuencia establecida con lo | secuencia que estableceré cada uno | mapear 07/15/defi
actividades realizadas siguiendo una secuencia | qe se pueda obtener un bien o un servicio | de los procesos que deberan | procesos. nir-
determinada para dar lugar a la obtencion de | (550015, 2016) ejecutarse hasta lograr alcanzar un | 1SOTools. mapear-
un bien o un servicio para nuestros clientes” resultado. Recuperado de procesos/
(pr. 2). https://Aww.iso
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10

tools.org/2016/
07/15/definir-
mapear-
procesos/
lddeo Segln el portal Iddeo (S/F) el concepto de | Con esto, podemos decir que un | Para llevar a cabo un adecuado | Iddeo (S/F). La | http://arag
procedimiento se define como: “Es la forma | procedimiento es la forma especifica de | seguimiento, control y posterior | gestion por on.es/estat
especifica de llevar a cabo una actividad, un | realizar una actividad, un subproceso o un | ejecucién de los procedimientos es | procesos. icos/Impo
subproceso 0 un proceso. Los procedimientos | proceso. Estos, se redactan en documentos | necesario que estén redactados en | Recuperado de rtFiles/05/
se plasman por escrito en documentos que | que explican paso a paso lo que se debe | formatos pre-establecidos, | http://aragon.es/ | docs/Area
explican paso a paso que deben hacerse” realizar (Portal Iddeo) documentos que permitan observar | estaticos/Import | s/Comerci
cada una de las acciones que se van | Files/05/docs/A | olnterior/
a realizar en cada etapa del | reas/Comerciol | PlanesLoc
procedimiento; al ejecutar estos | nterior/PlanesL | alesDina
conjuntos de acciones, que | ocalesDinamiz mizComer
posteriormente se convertirdn en | Comerciales/Jor | ciales/Jor
actividades. nadasDinamiza | nadasDina
dorasComercial | mizadoras
es/Cuarta%?20jo | Comercial
rnada/GESTIO | es/Cuarta
N_PROCESOS | %20jorna
.pdf da/GESTI
ON_PRO
CESOS.p
df
Taccone, Para Taccone (S/F): “Los procedimientos | Es asi que se entiende como procedimiento | Con lo que se puede argumentar | Taccone, G. http://nota
G. definen la secuencia de los pasos para ejecutar | a la secuencia légica de pasos que | que para la presente investigacion | (S/F). Procesos | s.taccone.
una tarea” (pr.5). permitirdn ejecutar una determinada tarea | consideraremos como |y com.ar/pr
(Taccone, s.f.) procedimiento al conjunto de | procedimientos | ocesos-y-
procesos y factores de éxito que | —definicionesy | procedimi
intervienen en las actividades y | diferencias entos-
tareas diarias de los colaboradores | [Mensaje enun | definicion
para poder determinar nuevos | blog]. es-y-
procedimientos que permitan darle | Recuperado de diferencia
al usuario la capacidad de poder | http://notas.tacc | s/
darle seguimiento a sus funciones | one.com.ar/proc
en un menor tiempo y con un | esos-y-
mayor rendimiento, para esto serd | procedimientos-
muy importante conocer las | definiciones-y-
opiniones de estos en su labor | diferencias/
diaria y, paralelamente, permitira a
los gerentes y a la direccién
monitorear y  evaluar  su
desempefio.
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Bravo, J. Bravo, J (2011) explica que: “un proceso nos | Los procesos permiten entender en lineas | Se entiende que todo proceso lleva | Bravo, J. http:/iww
ayuda a entender la globalidad de la tarea que | generales todas las tareas realizadas en una | inmerso procedimientos que deben | (2011). Gestién | w.evoluci
desempefiamos” (p.12) organizacion (Bravo, 2011). responder a las actividades que | de procesos on.cl/resu

realiza la organizacién tomando en | (alineados con menes/Re
cuenta que esto ayuda a tener una | la estrategia). sumen_lib
vision panordmica del accionar de | Recuperadode: | ro_Gesti
1 los colaboradores para obtener | http://www.evo | %F3n_de
nuevos resultados. lucion.cl/resum | _procesos
enes/Resumen_ | _JBC_201
libro_Gesti%F3 | 1.pdf
n_de_procesos_
JBC_2011.pdf

Rockart, Rockart (1980) afirma que: “Los resultados | Con los resultados obtenidos se podrd | De este modo, se podra dar | Rockart, J. https://slid

J. pueden orientarse hacia la informacién que | orientar hacia la informacién que sea | cumplimiento de los procesos que | (1980). Los e.mx/dow
requiere la alta gerencia o la administracion | solicitada tanto como si fuera para la oficina | la organizacion tenga establecida, | altos directivos | nload/2-
departamental o bien hacia el procesamiento | de gerencia o la de administracién o bien | aportando con un resultado | definen sus los-altos-

SC1-IN1: de la documentacién dependiendo de la | hacia un proceso especifico que sea | oportuno y personalizado en cada | necesidades de directivos
Procesos tendencia que siga el equipo que realiza el | necesario analizar dependiendo de la | una de las actividades y tareas de | informacion. -definen-
estudio” (p.5). necesidad a la que apunte el estudio | los colaboradores en la | Biblioteca sus-
(Rockart, 1980). organizacion. Harvard de necesidad
Administracion | es-de-
de Empresas. informaci
Recuperado de on-john-f-
https://slide.mx/ | rockart_5
12 download/2- a4dcd22f5
los-altos- 8171540d
directivos- 04a90c_p
definen-sus- df#fmodals
necesidades-de-
informacion-
john-f-
rockart_5a4dcd
22f58171540d0
4a90c_pdf#mod
als

Definicié ) L L w El resultado es la secuela o derivacién de | Habla de resultados puede parecer | Definicion.de https://def

n.de Seglin la pagina Definicion.de (2008) “El | 05 sjtyacién definida o bien es la | algo ambiguo y subjetivo ya que | (2008). inicion.de/
resultado es el corolario, la consecuencia o el | ¢onsecyencia de un proceso. Este concepto | esta ligado, necesariamente, a un | Definicion de resultado/

SCL-IND: fruto de E?a deterTlnada s'tl:ac'c(’jn %_dt? t'"” se puede emplear en diferentes escenarios | determinado  escenario.  Los | resultado.
13 | Resultados proceso. EI concepto s empled de GIstintas | gependiendo el contenido del mismo | resultados se obtienen mediante la | Recuperado de:
maneras de acuerdo al contexto” (pr.1). (Definicion.de, 2008). ejecucion de un proceso que ha | https://definicio
sido establecido con un | n.de/resultado/
determinado proposito.
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Chiavenat | Chiavenato (2000) afirma que “la medicion de | Un resultado vendria a ser considerado | Sin embargo, enfocar este concepto | Chiavenato, I.
o, l. los resultados, y los objetivos, requiere | como el céalculo que nos permite medir | al desempefio laboral supone | (2000).
fundamentos cuantitativos confiables que den | ciertos aspectos que bien pueden ser | establecer una idea clara del miso | Administracion
una idea objetiva y clara del funcionamiento | objetivos, necesitan estar fundamentados en | ya que sin esto una interpretacion | de recursos
del proceso y del esfuerzo de la persona | valores que se puedan contar para poder | puede tornarse complicada ya que | humanos,
14 evaluada” (p. 359). tener una idea bien definida de como | serd necesaria la concertacion de | quinta edicion.
funciona algln proceso y, de igual manera, | diferentes elementos  para | Santafé de
el esfuerzo que se requiera para que pueda | establecer un solo concepto final. Botoga,
ser evaluado (Chiavenato, 2000). Colombia:
McGraw-Hill
Munch, L. | Munch (2007), afirma que: “La organizacion | Una organizacion de tipo funcional es la | Esto  permite  entender  la | Munch, L. http:/lww
funcional es la mas cominmente usada por ser | mas usada debido a su cardcter practico | importancia de tener bien definidas | (2007). w.haciend
la més préactica. Se basa en agrupar las | donde se agrupan las funciones conforme a | las funciones por cada area en la | Organizacion. a.gov.py/n
funciones de acuerdo a las tareas béasicas que | las tareas bésicas que se realizan en las | organizacién. También ayudard a | Disefio de ormativa/
se desempefian en la empresa: mercadotecnia, | diferentes areas de trabajo (Munch, 2007). identificar y recolectar con mayor | organizaciones | Organizac
recursos humanos, finanzas, produccion, facilidad la informacién especifica | de alto i%C3%B
sistemas” (p.11). en la organizacién pues al ser una | rendimiento. 3n%20-
organizacién funcional todos sus | Recuperado de %20Lour
elementos estan bien distribuidos y | http://www.haci | des%20M
15 no se tendran que realizar procesos | enda.gov.py/nor | uch%20-
de normalizacién durante la | mativa/Organiz | %20Trilla
implementacion de la herramienta | aci%C3%B3n% | $%202006
informatica. 20- %20-
%20Lourdes%2 | %20Libro
0Much%20- %20comp
%20Trillas%20 | leto.pdf
2006%20-
SC2: %20Libro%20c
Funciones ompleto.pdf
Diaz, F. Diaz (2006) en su estudio afirma que: Por otro lado, desde el punto de vista | Asi, se pueden mencionar | Diaz, F. (2006). | http://api.
Desde un punto de vista organizativo, existen | organizativo, existen tres tipos de funciones | diferentes ejemplos para cada una | Guia basica eoi.es/api
tres tipos de funciones diferentes: diferentes:  Genéricas, especificas y | de las funciones mencionadas. En | parala _vl_dev.p
Funciones genéricas: Son aquéllas que | auxiliares. Cada una de ellas responde a un | el contexto de la investigacion en | redaccion del hp/fedora/
estan presentes en todos los puestos de un | tipo de necesidad; en el primer caso, las | curso se pueden identificar como | manual de asset/eoi:4
determinado nivel de la organizacién y que | funciones genéricas estan presentes en todas | funciones genéricas: marcar la | definicion de 5137/com
comprometen a todos por igual sin | las areas que sean parte de la organizacion; | entrada y salida, respetar el horario | funciones. EOIl. | ponente45
discriminacion de puesto concreto que | en el segundo caso, las funciones | de refrigerio, aplicar el reglamento | Recuperado de 135.pdf
16 ocupe dentro de la Empresa. especificas guardan estrecha relacion con | interno; todos estos ejemplos se | http://api.eoi.es/

Funciones especificas: Son aquéllas que se
consideran propias de un puesto de trabajo
y cuya responsabilidad recae directa y
exclusivamente sobre el ocupante de dicho
puesto.

Funciones auxiliares: Son aquéllas que
contribuyen a que otros puestos de la
organizacion puedan llevar a cabo las

las actividades propias que realiza cada
colaborador en su respectivo puesto de
trabajo; finalmente, las funciones auxiliares
contribuyen a las que son especificas
haciendo que éstas puedan desarrollarse con
normalidad (Diaz, 2006).

aplican a cada colaborador
indistintamente de su cargo o
responsabilidad. Para las funciones
especificas, este estudio se enfocara
en las funciones que realiza la
organizacion con todo su personal
por ejemplo: contabilidad,
logistica, mantenimiento, compras

api_vl_dev.php
[fedora/asset/eo
i:45137/compo

nente45135.pdf
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17

funciones especificas que tienen asignadas.
(p.2)

y recepcién. Como funciones
auxiliares se identifican las que
cumple el personal de IT quien
pertenece al 4rea mencionada pero
sin embargo, brinda soporte a las
demaés éareas de la organizacion.

18

Perez, C. Perez (2012) en su publicacion sobre la | Todas las funciones mencionadas entre | Con esto se entiende que cuando | Perez, C.(15de | http://ww
funcidn laboral afirma que: “Esta funcion tiene | muchas otras mas procuran proveer a la | una organizacion tiene bien | mayo de 2012). | w.eoi.es/b
como objetivo proveer a la empresa de los | organizacién de los recursos necesarios para | definidas sus funciones para cada | Recursos logs/cristi
recursos humanos idéneos en base a una | que ésta realice una adecuada planificacion, | uno de sus colaboradores, se | humanosy sus naperez1/
adecuada planeacion, tanto en cantidad como | tomando en cuenta los  pilares | percibird exponencialmente wuna | funcione 2012/05/1
en calidad, para desarrollar todos los procesos | fundamentales de la mejora continua tanto | mejora en todos los dmbitos, esto | [Mensaje enun | 5/recursos
del negocio” (pr.3) en cantidad como en calidad (Perez, 2012). solo es posible siempre que los | blog]. -

colaboradores sean conscientes y | Recuperado de humanos-
tengan claras cada una de sus | http://www.eoi. | y-sus-
funciones. Este estudio plantea | es/blogs/cristina | funciones/
estudiar dicho elemento para poder | perez1/2012/05/
determinar diferentes planes de | 15/recursos-
mejora continua. humanos-y-sus-

funciones/

DT El portal DT (2003) explica que: Ahondando un poco méas en los tipos de | Pues, de este modo se puede | DT (2003). http:/iww
Por “funciones especificas” se entiende | funciones; por funciones especificas se | ampliar alin mas la perspectiva | (Qué se w.dt.gob.c
aquellas que son propias del trabajo para el | entiende que son propias del trabajo | enfocada en las funciones de los | entiende por I/portal/16
cual fue contratado el dependiente y que las | asignado al colaborador contratado y que, a | colaboradores. Tanto las funciones | funciones 28/w3-
caracteriza y distingue de otras labores; por | su vez, esté bien diferenciada con las | alternativas como las | especificas, article-
“funciones alternativas” dos o mas funciones | funciones de otros colaboradores. Las | complementarias tienen un estrecho | alternativas o 60803.ht
especificamente convenidas, las cuales pueden | funciones alternativas pueden realizarse | parecido con las  funciones | complementaria | ml

realizarse unas luego otras, repitiéndose
sucesivamente, y por “funciones
complementarias” aquellas que estando
expresamente  convenidas, sirven  para
complementar o perfeccionar la o las
funciones especificamente encomendadas.

(pr.1)

indiscriminadamente, sin que exista un
orden especifico. Existen también funciones
complementarias que tienen como finalidad
perfeccionar a las funciones que ya han sido
delegadas (DT, 2003).

auxiliares mencionadas

anteriormente.

s? Centro de
consultas.
Recuperado de
http://www.dt.g
ob.cl/portal/162
8/w3-article-
60803.html
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Kokemull | Kokemuller (s.f.) argumenta que: “...La | En lineas generales, las funciones de los | En este punto se determina el | Kokemuller, N https://py
er, N. funcion del trabajo es el conjunto de las tareas | colaboradores en un trabajo forman parte | desglose de todos los conceptos | (s.f.). Las me.lavozt
de rutina o actividades llevadas a cabo por una | del conjunto de tareas rutinarias o | enfocados en las funciones que | diferencias x.com/las-
persona en esa posicion.”(p.1) actividades realizadas a cabo por una | existan en una organizacion dando | entre la funcion | diferencia
persona en cada posicion (Kokemuller, s.f.) | como resultado dos nuevos | del trabajoy s-entre-la-
elementos tales como: las tareas y | puesto de funcin-
actividades. Estas seran explicadas | trabajo. LaVoz | del-
a continuacion. de Houston. trabajo-y-
Recuperado de puesto-de-
19 https://pyme.lav | trabajo-
oztx.com/las- 8308.html
diferencias-
entre-la-funcin-
del-trabajo-y-
puesto-de-
trabajo-
8308.html
Hall, R. Para Hall (1983): Dentro de una organizacion, se les asigna a | Por ende, entender este concepto | Hall, R. (1983). | http://ww
A las personas se les asignan, dentro de las | las personas diferentes tareas u oficios que | ayudard a comprender mejor cada | Organizaciones | w.inap.or
organizaciones, diferentes tareas u oficios. | deben  realizar. Las organizaciones | uno de las ‘tareas que la | estructuray g.mx/port
Otra implicacién es que las organizaciones | contienen rangos o jerarquias y estas tienen | organizacién en estudio tiene | proceso. al/images/
contienen rangos, 0 una jerarquia: las | reglas y normas especificas, en grados | establecida en cada una de sus | Madrid, RAP/orga
posiciones que detentan las personas tienen | diferentes, lo que define como debe de ser | &reas. Esto permitird orientar mejor | Espafia: nizaciones
20 reglas y normas que especifican, en grados | el comportamiento de cada uno en la | en la presente investigacion al | Editorial %?20estruc
diferentes, como deben comportarse en esas | posicion a la que es asignado (Hall, 1983). desempefio laboral enfocado en lo | Dossat. tura%20y
posiciones. (p.53) establecido por la organizacion %?20proce
s0.pdf
SC2-IN1:
Tareas Alvarez, Alvarez (2005) afirma que: Es asi que las tareas laborales en conjunto | Se entiende pues, que al agrupar | Alvarez, L. https:/iww
L. (...) es el conjunto de tareas laborales | determinan el desarrollo de una técnica, el | todas las tareas determinadas de | (2005). Cargos | w.gestiop
determinadas por el desarrollo de la técnica, la | uso de diferentes tecnologias y la division | cada colaborador en la | uocupacionesy | olis.com/c
tecnologia y la divison del trabajo. Comprende | del trabajo. Esto comprende a las funciones | organizacion se podran obtener un | puestos de argos-
la funcién laboral del trabajador y los limites | del colaborador y el limite de sus | conjunto de actividades bien | trabajo. ocupacion
21 de su competencia. (pr.14) competencias (Alvarez, 2005). definidas. Gestiopolis. es-puesto-
Recuperado de trabajo/
https://www.ge
stiopolis.com/c
argos-
ocupaciones-
puesto-trabajo/
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Much, L. Much (2007) explica que: Para poder clasificar y delimitar a las | Con esto, se puede proceder con | Munch, L. http:/iww
La division del trabajo consiste en la | actividades es necesario realizar una | una adecuada gestion de las | (2007). w.haciend
clasificacion y delimitacion de las actividades, | division del trabajo, con el objetivo de | funciones que los colaboradores | Organizacion. a.gov.py/n
con el fin de realizar una funcién con la mayor | establecerlas entre los diferentes tipos de | realicen. Disefio de ormativa/
precision, eficiencia y el minimo esfuerzo, | funciones con la mayor precision, eficiencia organizaciones | Organizac
mediante la especializacion y | y el menor esfuerzo (Much, 2007) de alto i%C3%B
perfeccionamiento en el trabajo. (p.6) rendimiento. 3n%20-
Recuperado de %20Lour
http://www.haci | des%20M
enda.gov.py/nor | uch%?20-
22 mativa/Organiz | %20Trilla
aci%C3%B3n% | s%202006
20- %20-
%20Lourdes%2 | %20Libro
0Much%20- %20comp
%20Trillas%20 | leto.pdf
2006%20-
%20Libro%20c
SC2-IN2: ompleto.pdf
Actividades
Neffa, J., Para Neffa, Panigo, Perez y Persia (2014) | Es importante notar que la actividad, en el | Asi, se puede argumentar que el | Neffa, J., http://bibli
Panigo, concideran que: “La actividad es una nocion | sentido amplio de la palaba, expresa todo el | concepto de actividad no estd | Panigo, D., oteca.clac
D., Perez, | muy amplia, que expresa todo el dinamismo de | dinamismo de los seres humanos, siendo el | directa e inquebrantablemente | Perez, P.y so.edu.ar/
P.y la naturaleza humana, siendo el trabajo solo | trabajo parte del todo y que termina | ligado al trabajo en una | Persia,J. Argentina
Persia, J. una de ellas, al lado de las actividades | perfilaindose en los diferentes contextos en | organizacion pues tomara | (2014). [ceil-
desarrolladas en las esferas domésticas, | los que sea expuesta (Neffa, Panigo, Perezy | diferentes sentidos donde sean | Actividad, conicet/20
educativas, cultural, deportiva, sindical, | Persia, 2014). realizadas (p-ej. actividades | empleoy 17102704
politica, etc.”(p.10) culturales, educativas, deportivas, | desempleo: 2035/pdf_
23 politicas, domésticas, etc.). Sin | conceptosy 461.pdf
embargo, cabe aclarar que en el | definiciones.
sentido estricto de la organizacion, | Recuperado de
serd parte del conjunto de tareas | http:/biblioteca
que realice cada individuo. .clacso.edu.ar/A
rgentina/ceil-
conicet/201710
27042035/pdf_
461.pdf
Barrén, T. | Barron (2005) afirma que: Todo proceso de evaluacion responde a la | Es necesario entender que para | Barrén, M. http:/fww
En todo proceso de evaluacion se reconoce la | complejidad del objeto en estudio, por lo | conseguir buenos resultados se | (2005). w.redalyc.
complejidad del objeto a evaluar, por lo que | que es necesario considerar tanto los | requiere de buenas evaluaciones | Criterios parala | org/pdf/33
SC3: deben considerarse aspectos de caracter | aspectos cualitativos como cuantitativos | pero esto dependerd del objeto al | evaluacion de 33/33332
24 Criterios de cualitativo y cuantitativo, practico y no | practicos y no solamente especulativos. La | cual se le va a evaluar. En esta | competencias 9100007.p
evaluacion meramente especulativo. La evaluacion tiene | finalidad de una evaluacién es la de | investigacion vamos a considerar | en el aula. Una df
como finalidad la mejora a través de la | mejorar a través de la comprension del | como objeto de estudio a los | experiencia
compresion de la naturaleza del objeto. (p.107) | objeto (Barron, 2005). colaboradores de una organizacion. | Mexicana.
Perspectiva
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25

Educacional
(45), pp. 104-
121

26

27

Lozano, Lozano (2007) explica que: “..cuando se | Respecto a los criterios de evaluacion, | Completando la idea se entiende | Lozano, L. (23
L. habla de competencias, la creatividad y el | cuando se habla de competencias, dos de las | que el potencial humano requiere | de junio de
cambio son capacidades fundamentales, | capacidades  fundamentales son la | de diversos elementos que le | 2007). El
necesarias y vitales en las organizaciones e | creatividad y el cambio. Necesidades vitales | permitan ser mas competitivo y que | talento humano
implican un cambio de rol de los gerentes, en | que impliquen un cambio de rol en todas las | involucren no solo a la primera | una estrategia
la administracion del desempefio de las | areas de la organizacion (Lozano, 2007). linea (p.ej. colaborador, supervisor, | de éxito en las
personas” (p.150). jefe inmediato) sino a todo el | empresas
personal incluso a los gerentes y | culturales.
directores, con todo esto se podria | Revista EAN
contribuir en mayor o menor | (60), pp. 147-
medida (dependiendo del volumen | 164.
del personal involucradas) a
obtener resultados muy positivos.
Covey, S. | Citando a Covey (2003): Una meta efectiva, se enfoca principalmente | El optar por una organizacion | Covey, S.
Una meta efectiva se centra primordialmente | en los resultados en vez de las actividades. | competente no solo dependera de | (2003). Los 7
en los resultados més que en la actividad. | Identificando el lugar al que se espera llegar | que tan bien estructurados tengan | habitos de la
Identificar el lugar en el que uno quiere estar, | en contraste con el lugar en el que se | sus procesos o0 indicadores. | gente altamente
y mientras tanto ayuda a determinar dénde se | encuentre. Brindando informacién | Mientras no incluyan al potencial | efectiva: la
encuentra uno. Proporciona informacién | importante para alcanzar la posicion ideal y | humano como pieza clave para el | revolucién ética
importante sobre como llegar, y nos dice que | definir cuando se halla alcanzado. | crecimiento, dificilmente se podrd | enlavida
hemos llegado, cuando llega el momento. | Unificando esfuerzos y trabajo en equipo. | cumplir con ese objetivo. Es | cotidianayen
Unifica los esfuerzos y la energia. Otorga | Otorgando un significado con propdsito | necesario  enfocarse en los | laempresa.
significado y proposito a todo lo que se hace. | ante todo lo que se realice (Covey, 2003). colaboradores  quienes son el | Buenos Aires,
(p. 113) principal recurso que da vida a las | Argentina:
organizaciones inteligentes. Paidos
Lozano, Lozano (2007) afirma que: Es recomendable aprender a evaluar las | Con base en esto, se establece la | Lozano, L. (23
L. Se recomienda aprender a evaluar situaciones | situaciones que se vayan presentando asi | importancia de la participacion | de junio de
y personas reconociendo las cualidades y | como las cualidades y debilidades del | activa no solo de los colaboradores | 2007). El

debilidades, identificando el lado positivo de
cada decision y accion que requiere que el
gerente escuche y tratando de cuestionar sus
propias ideas y conceptos para descubrir lo
nuevo. (p.152)

personal que estd laborando, identificando
ambas partes (positiva y negativa) en cada
decision u accion que el gerente tome
procurando cuestionar sus propias ideas y
conceptos para llegar a descubrir nuevas
cosas (Lozano, 2007).

sino también de los directores y
gerentes pues el desempefio laboral
en conjunto definira el estado en el
que esta actualmente la
organizaciéon sea un escenario
positivo 0 negativo, la idea es que
todos en conjunto interactlen entre
si para un bien comin teniendo
claras las competencias de cada
uno de los involucrados. Asi, y solo
asi, se conseguira establecer un
buen uso de los recursos para
implementar la herramienta
informatica  propuesta en la

talento humano
una estrategia
de éxito en las
empresas
culturales.
Revista EAN
(60), pp. 147-
164.
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presente investigacion.
SEP Segun la SEP de México (2012): Para establecer una estrategia de evaluacion | Es importante considerar que para | SEP (2012). http:/iww
(2012) Definir una estrategia de evaluacién y | es necesario seleccionar una variedad de | establecer los diferentes criterios de | Las estrategias w.educaci
seleccionar entre una variedad de instrumentos | instrumentos  considerando  diferentes | evaluacion se debe de elegir un | ylos onespecial
es un trabajo que requiere considerar | elementos, entre esos, la congruencia con | instrumento adecuado que permita | instrumentosde | .sep.gob.
diferentes  elementos, entre ellos, la | los aprendizajes esperados definidos en la | obtener el resultado adecuado para | evaluacién mx/pdf/do
congruencia con los aprendizajes esperados | planificacion y el uso pertinente que serd | responder al problema planteado en | desde el ctos/2Aca
establecidos en la planificacion, la pertinencia | aplicado (SEP, 2012). la presente investigacion. Por esto, | enfoque demicos/h
con el momento de evaluacién en que seran para realizar la evaluacion del | formativo. _4 Estrat
28 aplicados... (p.13) desempefio  laboral en  los | Recuperado de egias_inst
colaboradores de la organizacion | http://www.edu | rumentos_
hara el uso de la escala de Likert. cacionespecial.s | evaluacio
ep.gob.mx/pdf/ | n.pdf
doctos/2Acade
micos/h_4_Estr
ategias_instrum
entos_evaluacio
n.pdf
Concepto , L. . Los informes son instrumentos practicos | Tomando como referencia esta | Conceptodefini | http://con
definicio. | Segun la pagina Conceptodefinicio.de (2011): | que se aplican en diferentes &mbitos | idea, es importante considerar este | cio.de (2011). ceptodefin
de El informe es una herramienta practica que se | dependiendo del tipo de informacién que | concepto pues serd mencionado por | Definicion de icion.de/in
utiliza en campos de estudio e investigacion | €StoS transmitan, su concepto se limita a | la prg§ente im/lestigacién gsi como | informe. forme/
para rendir cuenta detallada de alguna accion. rendir cuentas de fqrma ordenada, t_igndo también  serd necesario  para Recuperado de:
29 Los informes son comunes en procesos | detalles en referencia a alguna accion o | complementar el propdsito de la | http://conceptod
financieros, a fin de llevar una data precisa y | tarea real_lzada: Estos, son comunes en | propuesta. efinicion.de/inf
correcta del manejo de elementos que permitan | Procesos _fmancneros ya que transportan una orme/
un negocio exitoso. (pr.1) informacion precisa y acertada del contr_ol
de los elementos que hacen que un negocio
SC3-IN1: sea exitoso (Conceptodefinicion.de, 2011).
Informes
Partes.co , L. Un informe, aporta datos que permiten un | Para el presente estudio, éste | Partesde.com http://part
m Segun la pagina Partesde.com (s.f.) : adecuado entendimiento de algtn tema en | concepto sera de mucho valor ya | (s.f.). Partesde | esde.com/
El informe aporta datos que permitiran una e§p_ezcifico, ofreciendo una dis_quisicién que serad _apl!cado cua_ndo se | uninforme. Eel—
mejor comprensién del asunto al que se | 10gica y coherente en referencia a los | pretenda sintetizar una idea de | Recuperadode: | informe/
30 refiere, brindando una explicacién I6gica sobre métodos  utilizados y suge_r!dos o | forma mas detallada. http://partesde.c
los métodos empleados y recomendando o formulgndo una adecuada solucién a un om/el-informe/
proponiendo la mejor solucion para el hecho | determinado problema (partes.com, s.f.).
tratado. (pr.3)
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Rodriguez | Rodriguez (2007) afirma que: Al hablar de competencia humana en | Entendiendo este concepto, se | Rodriguez, G. https://ww
,G. La competencia humana general es el producto | general, se hace referencia al dominio de | puede deducir que una persona | (2007). /Qué w.oitcinte
del dominio de conceptos, destrezas y | conceptos, destrezas y actitudes con lo que | competente  reflejara a  un | sonlas rfor.org/si
actitudes; ser competente significa que la | se consigue identificar a una persona | colaborador preparado para | competencias tes/default
persona tiene el conocimiento declarativo (la | competente; que sabe lo que hace, por qué | cualquier tipo de situacion. Esto, de | laborales? [files/file_
informacion y concepto), es decir, saber lo que | lo hace y como es que actia frente a eso | buenas a primeras, no es del todo | Eumed.net.. publicacio
31 hace, por qué lo hace y conoce el objeto sobre | (Rodriguez, 2007). cierto pues dentro de las | Recuperado de n/man_op
el que actda. (p.1) organizaciones siempre se perfila a | https://www.oit | s.pdf
la mejora continua. Sin embargo, | cinterfor.org/sit
esta investigacion permitira | es/default/files/f
identificar que tan bien capacitados | ile_publicacion/
estdn los colaboradores de la | man_ops.pdf
SC3-IN2: . organizacion en estudio.
Competencias
Irigoin, o Una vez que las competencias hayan sido | Con esto, se conseguird obtener una | Irigoin, M.y https://ww
M.y Irigoin y Vargas (2002) argumentan que: identificadas y normalizadas, incluyendo | lista con las  competencias | Vargas, F. w.oitcinte
Vargas, F. | Una vez identificada Ia competencia, | PO cierto los criterios de evaluacion, se | detectadas después del estudio y los | (2002). rfor.org/si
incluyendo los criterios para el desempefio con | Puede — proceder ~a determinar las | respectivos analisis para determinar | Competencia tes/default
calidad y las evidencias requeridas para | condiciones para determinar si posee o no | qué tan eficiente puede ser la | laboral: manual | /files/file_
32 constatarla (...). La competencia identificada y dichas competencias (Irigoin y Vargas, !mplen”!e_ntacmn de la herramienta de/conceptos, publicacio
normalizada queda en condiciones de ser | 2002). informatica. metodos y n/man_op
evaluada para constatar si una persona aplicacionesen | s.pdf
determinada posee 0 no la competencia. (p. el sector salud.
14) OIT (1) pp.247-
252.
Caéceres, Caceres (2014) argumenta: Con el pasar de los afios, ha acontecido un | La tendencia a lo tecnoldgico es , http:/iww
E. A través de los afios se ha dado un | mayor  acercamiento  entre los | cada vez mas popular. Antes, con la | Cac€res, E. | \ facso.u
acercamiento en lo que respecta a los | conocimientos de andlisis y los usuarios. | llegada de las computadoras (20_14); Analisis nsj.edu.ar/
conocimientos de anélisis y usuarios (...). Los | Respecto a los usuarios, hace unos afios no | muchas actividades fueron y disefio de catedras/ci
usuarios, por su parte, hace unos afios no | todos tenian un entendimiento del uso y | automatizandose; luego, con la sistemas de encias-
entendian de computadoras. Pero hoy, con el | manejo de computadoras; hoy, con las | llegada de internet las soluciones informacion. economic
amplio uso de estas maquinas y la capacitacion | diferentes  herramientas que aportan | inmediatas fueron en aumento Recuperado de: | aq/sistema
abundante en ellas, conocen el valor de los | soluciones inmediatas, es necesario conocer | dandole un valor agregado a las http:/{www.facs s-de-
sistemas computarizados bien disefiados. Este | el valor de los sistemas computarizados. | nuevas herramientas que ha ido o.unsj.eduar/ca | jnformaci
CA2: mutuo acercamiento hace que puedan | Este acercamiento permite que se pueda | ofreciendo el mercado online; tedras/ciencias- | o
33 | Herramientas entenderse mas que antes, lo cual facilita que | entender méas que antes, esto facilitara la | ahora, con la popularizacién de los | €6Onomicas/sist | yj/qocyme
informaticas los usuarios intervengan en el analisis y disefio | intervencion de los usuarios en el analisis | equipos portatiles (laptops, _emas-de-_ ntos/aydis
de sistemas. (p.4) de los sistemas computarizados (Caceres, | teléfonos méviles, tabletas). Es asi | informacion- eld.pdf
2014). que la implementacién de una ll/documentos/a
herramienta informatica que ydisel4.pdf
funcione solo con una computadora
y el acceso a internet es indiscutible
pues permitira optimizar, mucho
mas, el desempefio laboral de los
trabajadores de cualquier
organizacion.
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35

Hernande
z, A

Hernandez (2003) afirma que:

Todo sistema de informacion utiliza como
materia prima los datos, los cuales almacena,
procesa y transforma para obtener como
resultado final informacién, la cual serd
suministrada a los diferentes usuarios del
sistema, existiendo ademés un proceso de
retroalimentacion o “feetback”, en la cual se
ha de valorar si la informacion obtenida se
adecua a lo esperado.

Todo sistema informatico emplea como
materia prima a los datos que se almacenan,
procesan y transforman para dar como
resultado final nueva informacion, esta es
suministrada a los diferentes usuarios del
sistema, incluyendo los procesos de
retroalimentacion, donde se da el valor a la
informacion obtenida para obtener, al
finalizar todo ello, un resultado esperado
(Hernandez, 2003).

Esto permite reforzar la idea de
implementar una  herramienta
informéatica ya que, tras de su
implementacion, se tendra acceso a
una buena cantidad de informacion
depurada, analizada y
personalizada a fin de que tanto la
direccion como las gerencias
tengan resultados precisos para
darle apoyo a la toma de
decisiones.

Hernandez, A.
(2003). Los
sistemas de
informacion:
evolucién y
desarrollo.

Proyecto social.

Recuperado de:
https://dialnet.u
nirioja.es/servle
t/articulo?codig
0=793097

https://dia
Inet.unirio
ja.es/servl
et/articulo
?codigo=7
93097

36

Ronald,

Segln Ronald (1961):

(...) el sistema de informacion de una
compafiia debe ser discriminatorio y selectivo.
Debe concentrarse en los factores de éxito. En
la mayor parte de las instituciones existen por
lo general de tres a seis factores que
determinan el éxito; estas tareas o actividades
deben ser desempefiadas extremadamente bien
para que una compaiiia llegue a consolidar una
posicion (p.111).

Los sistemas de informacion en una
organizacion deben ser discriminatorios y
selectivos, pues deben concentrarse en los
factores de éxito. La mayoria de las
organizaciones disponen de tres a seis
factores que determinan el éxito; estas,
deben ser desempefiadas cuidadosamente
bien para que la organizacion llegue a
posicionarse adecuadamente en el mercado
en que lleve a cabo sus operaciones
(Ronald, 1961).

De este modo, sera oportuno
establecer diferentes mecanismos
que permitan definir, aterrizar los
diferentes elementos del estudio
para asi poder implementar
adecuadamente  la  herramienta
tecnolégica para obtener los
resultados  esperados en la
organizacion.

Ronald, D.
(1961).
Management
information
crisis. HBR.
Setiembre-
Octubre 1961

Zamora,
1., Mazén,
A,
Sagastabe
itia, K. y
Fernandez
,E.

Zamora, |., Mazén, A., Sagastabeitia, K. y
Fernandez, E. (2001) refieren que:

El desarrollo de la herramienta informética
(...) se trata de revertir en las tareas docentes
aquellos  adelantos 'y  técnicas  que
habitualmente son utilizados en el ejercicio de
nuestra labor investigadora y que, debido a sus
especiales caracteristicas, podrian ofrecer una
mayor rentabilidad didéctica al implantarse en
el proceso educativo

El desarrollo de herramientas informaticas
permite revertir las actividades que
usualmente son realizadas en cualquier
labor de forma que, por sus caracteristicas
especiales, ayudan a obtener una mayor
rentabilidad didactica al implantarse en
cualquier proceso  (Zamora, Maz6n,
Sagastabeitia y Fernandez, 2001).

En este contexto, se puede
argumentar que gracias al uso
adecuado de herramientas
informéticas contribuye para la
mejora de procesos en un menor
tiempo y con menor esfuerzo.
Gracias a esto, se consigue obtener
resultados de facil entendimiento y
comprension para un mejor analisis
de la informacion que permita dar
soporte a futuros procesos de
mejora a todo nivel.

Zamora, .,
Mazén, A.,
Sagastabeitia,
K.y Fernandez,
E. (2001).
Desarrollo de
herramientas
informaticas
especificas para
fines docentes.
Universidad del
Pais Vasco.
Recuperado de
https://www.ep
sevg.upc.edu/xi
c/ponencias/RO
178.pdf

https:/iww
W.epsevg.

upc.edu/xi
c/ponenci

as/R0178.
pdf
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Samson, El uso de tecnologias en contextos | Con esto, se puede afirmar que las | Samson R. http://revi
R. Para Samson (2013): formativos mejora el aprendizaje, poniendo | herramientas informaticas no solo | (2013). El stes.uab.c
El uso de las tecnologias de la informacién y | €N un ambiente adecuado y propicio el | dependeran de un buen desarrollo o | aprendizaje de at/tradum
comunicacion en contextos formativos mejora gnfoque' profesional. _Los_,contextos de @mplementacién' sino  que es !as herr,a[nientas atic_a/articl
el aprendizaje, ayuda a contextualizarlo de |nstrucm()n_ y apllcacmn _de Ie}s importante considerar Ia’formamén |nformat|<_:z,15 en | elviewFile
forma adecuada y propicia un enfoque | competencias obtenidas permite elegir | constante en tecnologia de los | laformacion /54/pdf
profesionalizador. Los  contextos de | cudles de las competencias y herramientas | colaboradores que, finalmente, | del traductor.
37 instruccion  y  de aplicacion  de las deberan de ser ensefiadas y practicadas | haran uso de estas herrelimientas. Tradumatica.
competencias adquiridas (...) permiten decidir (Samson, 2013). Enfocarsg en la evaluaglon de su Recupera_do de:
cuéles de las competencias y herramientas se desempefio para  mejorar sus | http:/revistes.u
deben ensefiar y practicar. (p.1) competencias contribuird con el ab.cat_/tradu_matl
adecuado desarrollo de buenas | ca/article/viewF
practicas para obtener mejores | ile/54/pdf
resultados.
Grupo SegUn el grupo Educare (s.f.): Un hardware comprende todos los | Con esto, se incluyen todos los | Grupo Educare | https://co
Educare Comprende todos los dispositivos o elementos | dispositivos fisicos con los que se construye | elementos que intervendran y seran | (s.f.). Hardware | mputacion
fisicos (que se pueden tocar) con los cuales es | una computadora, esto incluye elementos | utilizados para llevar a cabo la | y Software. cpc.files.
construida una computadora. Incluye también | mecénicos, electrénicos y eléctricos (Grupo | investigacion. Para efectos un | Centro wordpress
elementos  mecéanicos,  electrénicos y | Educare, s.f.) mayor entendimiento existen otros | internacional .com/2011
eléctricos. Los  teclados, monitores, conceptos que permiten aterrizar la | de /06/teorc3
impresoras, microprocesadores, unidades de idea de Hardware. investigacion. ada-
38 disco, ratén, escaner y demas periféricos. Son Recuperado de hardware-
hardware. (p.1) https://computa | y-
cioncpc.filesw | software.p
ordpress.com/2 | df
011/06/teorc3ad
a-hardware-y-
software.pdf
SC4: Vazquez, Segln Vazquez (2012) afirma que: Se le denomina Hardware de computadores | Es importante contar con todos | Vazquez,J.
Hardware J. Lo que se denomina hardware de | al conjunto de circuitos electronicos, | estos recursos para poder realizar | (2012).
computadores consiste en circuitos | visualizadores, medios de almacenamiento | un adecuado estudio pues la forma | Arquitectura de
electrénicos, visualizadores, medios de | y optico entre otros (Vazquez, 2012). mas practica de procesar los datos | computadoras
39 almacenamiento magnético y Optico, equipos vendrd a ser por medio de | l.Tlalnepantla,
electromecéanicos y dispositivos de diferentes equipos que, en conjunto | México: Red
comunicacion. (p.9) vendrian a ser los sistemas de | tercer milenio.
computo.
Wolf, G., Para Wolf, Ruiz, Bergero y Meza (2015): Al respecto, todos los sistemas de computo | En este estudio, se utilizaran | Wolf, G., Ruiz,
Ruiz, E., Todos los sistemas de cOmputo estan | estdn constituidos por una unidad que | diferentes sistemas de cémputo | E., Bergero, F.
Bergero, compuestos por al menos una unidad de | procese la informacién por medio de | que, como ya fueron explicados, | y Meza, F.
40 F.y proceso junto con dispositivos que permiten | ingresos manuales y por una unidad que | ayudaran al ingreso de la | (2015).
Meza, F. ingresar datos (teclado, mouse, micréfono, | permita visualizar los resultados obtenidos | informacién (p.ej. teclado, mouse) | Fundamentos
etc.) y otros que permiten obtener resultados | (Wolf, Ruiz, Bergero y Meza, 2015). como a la visualizacion de los | de sistemas
(pantalla, impresora, parlantes, etc.). (p.43) mismos (p.ej. monitor, impresora). operativos.

Meéxico D.F.:
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Universidad
Nacional
Auténoma de
México.

Biblioteca | Segun la biblioteca EPM (s.f.) se define que: Es importante entender que con hardware se | Por lo tanto, definiendo cada uno | Curso basicode | http://ww

EPM Con hardware se hace referencia a la totalidad | refiere a todos los componentes fisicos de | de los componentes explicados | informatica e w.grupo-
de componentes fisicos de un computador, son | un sistema de cdmputo que incluya un | linea arriba tendremos a un teclado | internet (s.f.). epm.com/
las partes que podemos tocar. Aqui se incluyen | dispositivo de  entrada, uno de | para ingreso de textos y teclado | Biblioteca EPM | site/Portal
los dispositivos de entrada, de procesamiento, | procesamiento, uno de almacenamiento y | numérico para los datos que | [Medio s/1/docum
de almacenamiento y de salida. (p.4) uno de salida (Biblioteca EPM, s.f.). vendrian a ser los dispositivos de | utilizado]. entos/desc

entrada; las PC’s como dispositivos | Medellin, argas_pro

de procesamiento de la | Colombia., gramas/C
41 informacion; como | http://www.gru | onceptosi

almacenamiento se usaran un disco | po-epm.com nformatic

externo o una memoria USB para aBasica.p

guardar los avances y respaldar los df

datos obtenidos; y cualquier

impresora que permita imprimir

toda la documentacion generada

como dispositivo de salida.

Cerén, M. | Segin Cer6on (2014) afirma que: “Son todos | En sintesis, todo componente fisico de una | Asf, seran utilizados | Informatica https:/fww
aquellos componentes  fisicos de una | computadora es visible y tangible, a lo que | especificamente una o dos PC’s | (s.f.). Hardware | w.uaeh.ed
computadora, es todo lo visible y tangible, se | se refiere como componentes o materiales | que pueden ser laptops o desktops | y software. u.mx/doce
refiere a los componentes materiales de un | de un sistema informético (Cer6n, 2014). con las que se permita el ingreso de | México D.F.: ncia/P_Pr
sistema informético” (pr.3) la recoleccion de datos 'y, | Universidad esentacion

posteriormente, serd necesario | Auténoma del es/prepa3/

42 utilizar una impresora para | estado de Presentaci
imprimir los resultados y poder | Hidalgo. ones_Ener
presentarlos a la  gerencia 0_Junio_2

respectiva. 014/Hard

ware%20

y%20Soft

ware.pdf

Enciclope | Segun el portal ACE (s.f.) argumenta que: Un equipo de cdmputo hace referencia a | Vendria a ser todo el bagaje | Eleccionesy http://acep

dia ACE El equipo de computo se refiere a los | todos los mecanismos adjuntos a él, esto | informatico con el que se procedera | tecnologia roject.org/
mecanismos y a material de computacion que | puede incluir a las PC’s o computadoras | a utilizar la herramienta propuesta | (s.f.). ace-
estd adjunto a él. Puede incluir a las | personales, a los servidores, dispositivos de | en este estudio. Enciclopedia es/topics/e

SC4-IN1: computadoras personales (PC’s), servidores de | almacenaje, de visualizacion, corriente ACE [Medio t/eta/eta02
43 Equipo de mediana escala, ordenadores centrales (...), | eléctrica, e incluso todo lo referente a utilizado]. /eta02
Cémputo dispositivos de almacenaje, aparatos para | cableado estructurado a nivel de internet Proyecto ACE.,
presentaciones  visuales, equipos de | (ACE,s.f). http://aceproject
comunicaciones/internet, equipos de .org/
impresion, energia eléctrica y equipo para
identificacion personal.
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Laudon Segln Laudon (citado por el portal UCLA, | Dicho de forma simple, un equipo de | Esto permitira realizar todos los | Informatica. http:/iww
s.f.) afirma que: “Es el equipo fisico usado | computo estd formado por elementos de | trabajos pertinentes a lo largo de | (s.f.). Lara, w.ucla.ed
para la entrada, procesamiento y salida en un | entrada, procesamiento y salida (UCLA, | toda la investigacion. Venezuela: u.ve/dac/
sistema de informacion” (p. 860) s.f). Universidad Departam

Nacional de la entos/coor
Regidn Centro dinacione
44 Occidental. s/informat
icai/docu
mentos/R
esumen%
20tema2.p
df

Grupo Segun el grupo Educare (s.f.): Un Software es un conjunto de | Eso permite tener una idea clara de | Grupo Educare | https://co

Educare Se forma por el conjunto de instrucciones o | instrucciones o programas que cumplen con | este elemento pues serd necesario | (s.f.). Hardware | mputacion
programas. Los programas son una secuencia | una secuencia de O6rdenes dados por el | para comprender como es que | y Software. cpc.files.
de 6rdenes que se le dan a la computadora para | computador (Grupo Educare, s.f.) funciona la herramienta | Centro wordpress
que haga algo. Todos los juegos de video, informatica. Existen otros | internacional .com/2011
sistemas operativos y programas de aplicacién conceptos que ayudaran a tener una | de /06/teorc3
-como procesadores de palabras o programas idea mas clara al respecto. investigacion. ada-

45 para Internet- son software. (p.2) Recuperado de hardware-
https://computa | y-
cioncpc.files.w | software.p
ordpress.com/2 | df
011/06/teorc3ad
a-hardware-y-
software.pdf

Villareal, Segun Villareal (Citado en Vazquez, 2012) | Es considerado también como un conjunto | En este punto, es importante | Vazquez, J.

S. afirma que: de instrucciones que conducen al hardware. | entender que todo hardware | (2012).

SCS: En tanto que software, Villareal lo define | A su vez, es entendido como un conjunto de | requiere de un software para poder | Arquitectura de
46 Software como el conjunto de instrucciones que dirigen | instrucciones que realizan una tarea | funcionar. De forma similar, todo | computadoras
al hardware. Asimismo, dice que es un | especifica, a esto se le llama Programa | software se desarrolla gracias a la | l.Tlalnepantla,
conjunto de instrucciones que realizan una | (Vazquez, 2012). operatividad de un hardware. México: Red
tarea especifica denominada programa. (p.11) tercer milenio.

Cer6n, M. | Para Ceron (2014): También puede ser considerado como un | Asi, se puede argumentar que la | Cerdn, M. https:/iww
Es un conjunto de programas, documentos, | conjunto de programas, documentos, | interaccion en conjunto  de | (2014). w.uaeh.ed
procedimientos, y rutinas asociados con la | procedimientos y rutinas relacionados con | programas procedimientos son las | Hardwarey u.mx/doce
operacion de un sistema de cémputo. (pr. 19) la operatividad de un sistema de computo | que permiten la funcionalidad del | software. ncia/P_Pr

(Ceron, 2014). software en un sistema donde cada | México D.F.: esentacion
elemento interactda entre si con el | Universidad es/prepa3/
47 otro para cumplir determinadas | Auténoma del Presentaci
tareas. estado de ones_Ener
Hidalgo. 0_Junio_2

014/Hard

ware%20

y%20Soft

ware.pdf
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Biblioteca | Segln la biblioteca EPM (s.f.) se define que: | También se puede definir que al hablar de | Lo que refiere a que si bien, un | Curso basicode | http://ww
EPM “Con software se hace referencia a los | software se refiere a programas en si que | software es un conjunto de | informéticae w.grupo-
programas que son utilizados en un | son utilizados en una computadora para | programas también lo es el | internet (s.f.). epm.com/
computador para llevar a cabo el manejo de la | poder manejar la informacién (Biblioteca | programa en si pero esta | Biblioteca EPM | site/Portal
informacion” (p.12). EPM, s.f.). diferenciacion sera explicada mas | [Medio s/1/docum
adelante. utilizado]. entos/desc
48 Medellin, argas_pro
Colombia., gramas/C
http://www.gru | onceptosi
po-epm.com nformatic
aBasica.p
df
Laudon Segln Laudon (citado por el portal UCLA, Entonces, se puede decir que el software es | Para cerrar este concepto, vale | Informética. http:/lww
s.f.) afirma que: un conjunto detallad de instrucciones que | destacar que la programacién, | (s.f.). Lara, w.ucla.ed
El software es el conjunto de instrucciones | controlan la operatividad de un sistema de | disefio y desarrollo de software | Venezuela: u.ve/dac/
detalladas que controlan la operacién de un | computo. Sin un software, el hardware no | contribuye enormemente a las | Universidad Departam
sistema de computo. Sin el software, el | podria ejecutar sus tareas (UCLA, s.f.) actividades y tareas cotidianas en | Nacional de la entos/coor
49 hardware de las computadoras no podria una organizacion. Por consiguiente, | Regién Centro dinacione
realizar las tareas que se asocian con las siempre es recomendable el uso de | Occidental. s/informat
computadoras. (p.11) herramientas de software (o icai/docu
herramientas  informéaticas) para mentos/R
poder manipular 'y  obtener esumen%
informacién. 20tema2.p
df
UNAL Segln el portal de UNAL (2013) explica que: | Puede argumentarse como la representacion | Lo que se entiende como necesario | Introduccion a http://dis.
“Es la representacion de algin software en un | de algun software basado en un lenguaje de | para poder hacer uso de cualquier | la unal.edu.c
lenguaje de programacion especifico” (p.10). programacion en especial (UNAL, 2013). herramienta informatica. Es | programacién o/~progra
importante argumentar que existen | (2013). Bogota, | macion/bo
50 muchos lenguajes de programacion | Colombia: ok/modul
que desarrollan programas | Universidad ol.pdf
adaptados a las necesidades de la | Nacional de
organizacion. Colombia
SC5-IN1: i i _
Programa Vasconcel | Para Vasconcelos (2000) un programador es: Es importante mencionar el rol de los | La contribucién de este colaborador | Vasconcelos, J. | http://ww
0s, J. Un especialista en computacion, que conoce | especialistas en computacion que entienden | es necesaria en el desarrollo de la | (2000). Manual | w.cyta.co
las caracteristicas y funcionamiento de la | las caracteristicas y el funcionamiento de | investigacion, por lo que sera | de construccion | m.ar/bibli
computadora y tiene la capacidad para | una computadora. Estos tienen la capacidad | considerado el elemento que regule | de programas. oteca/bdd
51 describir la solucién a un problema mediante | de brindar soluciones mediante una serie de | todo el estudio en cuestion. Meéxico, D.F. oc/bdlibro
una secuencia de pasos elementales, y | pasos necesarios que, posteriormente, son s/construc
posteriormente  puede transformarlos en | llevados a un sistema de computo para ser cion_prog
acciones que la maquina pueda efectuar. (p.2) desarrollado como Programa (Vasconcelos, ramas/pro
2000). gramar.pd
f
52 SC5-IN2: UCLA Segun el portal de UCLA (s.f.) explicaqueun | Al hablar de aplicativos, se pone en | Es importante establecer la | Informatica. http:/fww
Aplicativo software de aplicacion: “... El software de | argumento que el software de aplicacion | diferencia entre un programa y un | (s.f.). Lara, w.ucla.ed
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aplicaciones estd principalmente relacionado | que, principalmente, interactia con los | aplicativo. Por lo general, los | Venezuela: u.ve/dac/
con el cumplimiento de las tareas de los | usuarios finales (UCLA, s.f.). programas de cOmputo estan | Universidad Departam
usuarios finales” (p.12) diseflados para realizar tareas | Nacional de la entos/coor
complejas  mientras que los | Regién Centro dinacione
aplicativos estan destinados a dar | Occidental. s/informat
soluciones répidas y por lo general icai/docu
funcionan en equipos méviles (p.ej. mentos/R
smartphones, tablets, etc.) esumen%
20tema2.p
df
UNAL Segln el portal de UNAL (2013) afirma que: | Una aplicacién es un software elaborado | Es decir que su rendimiento se ve | Introduccién a http://dis.
“Una aplicacién es un software construido | para realizar tareas especificas con el | condicionado a la actividad para la | la unal.edu.c
para que el computador realice una tarea | computador y, por ende, no puede construir | que fue desarrollado, como el caso | programacién o/~progra
especifica y con el cual no se puede construir | otro software (UNAL, 2013). de una calculadora virtual que | (2013). Bogota, | macion/bo
53 otro software” (p.11) permite hacer calculos matematicos | Colombia: ok/modul
y nada mas. Universidad ol.pdf
Nacional de
Colombia
Enciclope | Segin el portal ACE (s.f.) argumenta que: | Hablar de internet, refiere a una red global a | Este concepto refiere a un poderoso | Eleccionesy http://acep
dia ACE “Internet es una red global de computadoras a | la que se puede acceder desde cualquier | elemento con el que se permiten | tecnologia roject.org/
la que puede acceder cualquier persona con la | lugar siempre y cuando cuente con la | realizar muchas cosas al dia de hoy. | (s.f.). ace-
tecnologia necesaria”. tecnologia necesaria (ACE, s.f.). Casi todo lo relacionado con | Enciclopedia es/topics/e
software  estd  intrinsecamente | ACE [Medio t/eta/eta0l
54 ligado a Internet. A continuacion se | utilizado]. /eta0lb
exponen algunos otros conceptos al | Proyecto ACE.,
respecto. http://aceproject
.org
Arranz, J. | Arranz (2007) afirma que: El internet viene a ser como una red | Se entiende por esto que todos los | Arranz, J. http:/iww
Internet es una red internacional de redes (...) | internacional que permite interconectarse | sistemas de computo usan un solo | (noviembre de w.avpap.o
SC6: es decir, la enciclopedia libre de internet, lo | descentralizadamente a muchas | lenguaje para comunicarse entre si | 2007). Internet, | rg/docum
Internet define como un método de interconexion | computadoras usando un protocolo de | através de internet. pediatria y la entos/jorn
55 descentralizada de redes de computadoras | comunicacion denominado TCP/IP (Arranz, web 2.0. XIX adas2007/
implementado en un conjunto de protocolos | 2007). Jornadas de internet.p
TCP/IP 'y garantiza que redes fisicas Pediatria de df
heterogéneas funcionen como una red ldgica Alava. Alava,
Unica, de alcance mundial. (p.1) Espafia.
Dreyfus, Dreyfus (2003) afirma que: Inicialmente fue creada para mantener una | Con el pasar de los afios, este | Dreyfus, H. http:/iww
H. Originalmente  fue concebida para la | comunicacién entre cientificos, lo cual | concepto a trascendido a tal punto | (2003). Acerca w.uoc.edu
comunicacion entre cientificos, lo cual hoy por | ahora esto paso a ser secundario. En la | de que cada vez se hace mas | deinternet. /dt/20397/
56 hoy es en si un efecto secundario. Hoy nos | actualidad nos encontramos con una masa | necesario para la rutina diaria y | Catalunya, acerca_de
encontramos con que Internet es una masa | gigantesca y muy dinamica que no seria de | mas adn con la penetracion de las | Espafia: _Internet.
gigantesca y demasiado dindmica como para | uso exclusivo para algunos (Dreyfus, 2003). | redes sociales que han infestado al | Editorial UOC. pdf
imaginar que satisfaga algunas necesidades en mundo dejando de lado las barreras
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especial. (p.16) geograficas.
Zamora, Zamora (2014) afirma que: Se puede decir que Internet es como una | Es asi que para efectos de la | Zamora, M. https:/iww
M. Internet es una red integrada por miles de | gran red integrada por miles de redes y | presente investigacion se hara uso | (2014). w.uaeh.ed
redes y computadoras interconectadas en todo | computadores que estan interconectados | de este elemento accediendo a una | Hardware y u.mx/doce
el mundo mediante cables y sefiales de | entre si por todo el mundo mediante cables | pagina web que permitira el acceso | software. ncia/P_Pr
telecomunicaciones, que utilizan una | que van de continente en continente hasta | a la herramienta informatica en | México D.F.: esentacion
tecnologia comin para la transferencia de | sefiales de telecomunicacion inalambrica e | cuestién. Universidad es/prepa3/
57 datos. (pr.4) incluso hasta satelital lo que permite Auténoma del Presentaci
facilmente la transferencia de datos estado de ones_Ener
(Zamora, 2014). Hidalgo. 0_Junio_2
014/Defin
icion%20
de%20Int
ernet.pdf
UNNE Para la UNNE (s.f.) define que: Internet, desde un punto de vista méas | Sin duda, el avance de las | Introducciéna http://ing.
(...) Desde un punto de vista mas amplio la | distante, es parte de un fenémeno | comunicaciones ha trascendido | internet (s.f.). unne.edu.
“Internet” constituye un fenémeno | sociocultural importante que va creciente, | considerablemente en los Gltimos | El Chaco, ar/pub/int
sociocultural de importancia creciente, una | permitiendo entender de una nueva manera | afios por lo que cada dia miles de | Argentina: ernet.pdf
nueva manera de entender las comunicaciones | las comunicaciones que van transformando | empresas estdn implementando | Universidad
58 que estan transformando el mundo, gracias a | el mundo, esto gracias a millones de | soluciones informaticas tan solo | Nacional del
los millones de individuos que acceden a la | personas que acceden a diario a la mayor | con el acceso a internet. La | Nordeste
mayor fuente de informacién que jaméas haya | fuente de informacion desde la comodidad | presente investigacion pretende
existido y que provocan un inmenso Yy | desu casau oficio (UNNE, s.f.). sumarse a esta tendencia que va en
continuo trasvase de cnocimientos entre ellos. aumento.
(-2)
Telmex Segun la revista Telmex (2012): Respecto a este punto, los buscadores o | En este sentido, se puede | Buscadoreso http:/iww
Un buscador o motor de busqueda, es un | también llamados motores de bisqueda, son | conceptualizar que los motores de | motores de w.telmexe
recurso informéatico que nos permite localizar | un recurso informéatico que permite ubicar | basqueda permitan localizar la | blsqueda. ducacion.
informacion en los servidores conectados a la | todo tipo de informaciéon en cualquier | mayor cantidad de informacion | (2012). Aula com/proy
red, mediante el uso de palabras clave, | equipo conectado a la red. Para esto, se usan | posible para realizar diferentes | Digital Telmex. | ectos/Doc
dandonos como resultado una lista ordenada | una serie de palabras clave que dan como | estudios. Es importante argumentar | Recuperado de sDoblecli
. mas o menos amplia segun la existencia de | resultado una ordenada lista dependiendo | que toda blsqueda cuenta con una | http://www.tel c/14-
SC6-IN2: . . . . S ] : :
59 archivos o materiales almacenados en los | del volumen de informacién a buscar | direccién (tan igual como si fuera | mexeducacion.c | Doble%2
Buscadores - . AR S :
servidores  correspondientes 'y que se | (Telmex, 2012). una direccién de alguna oficina) la | om Oclic-
relacionan con los criterios de exploracion cual serd explicada a continuacion. Buscadore
solicitados. (p.1) $%200%2
Omotores
%20de%2
Obusqued
a.pdf
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Hellhacke | Segin Hellhacker (s.f.) afirma que una | Una direccion de internet es uno de los | Entonces, los buscadores requieren | Hellhacker http:/iww
r direccién de internet es: recursos mas usados por los buscadores. La | de dos elementos importantes para | (s.f.). Manual w.graduad
Direccion de internet de un recurso que | direccion de internet, por lo general, | su funcionamiento: una conexién a | de Informatica. | a.unlp.edu
utilizan los exploradores Web para buscarlo. | empieza con un nombre de protocolo | internety una direccién de internet. | Mérida, .ar/blog/w
Las direcciones de Internet suelen empezar | seguido del nombre de la organizacién | Cualquier usuario que disponga de | Venezuela: -
con un nombre de protocolo, seguido del | (Hellhacker, s.f.) estos dos elementos podra dar con | Universidad de | content/up
60 nombre de la organizacién que mantiene el lo que busque en el menor tiempo | Los Andes. loads/201
sitio; el sufijo identifica el tipo de posible. 7/09/com
organizacion. (p. 72) pleto-
manual-
de-
informtica
.pdf
Hellhacke | Hellhacker (s.f.) explica que el ancho de banda | Otro elemento importante es el ancho de | Es importante anotar que el ancho | Hellhacker http:/iww
r es: “En comunicaciones analogicas, la | banda que, en comunicaciones andlogas | de banda no estd ligado | (s.f.). Manual w.graduad
diferencia entre la frecuencia mas alta y la mas | determina una frecuencia mas alta y una | necesariamente al internet o a una | de Informatica. | a.unlp.edu
baja en un intervalo determinado” (p.68) mas baja dentro de un intervalo especifico | direccién de internet. Pues éste | Mérida, .ar/blog/w
(Hellhacker, s.f.). vendria a ser considerado como el | Venezuela: -
canal que permite la conexién, | Universidad de | content/up
61 transferencia y carga/descarga de | Los Andes. loads/201
cualquier contenido que exista en 7/09/com
internet. pleto-
manual-
de-
informtica
.pdf

SC6-IN2:

Ancho de banda | Cortes, G. | Segun Cortes (2011) afirma que: “El ancho de | Otra forma de entender el ancho de banda | Dicho de forma simple, el ancho de | Cortes, G. http:/iww
banda representa la velocidad de un canal de | vendria a ser representada por la velocidad | banda incluye cierto nivel de | (Noviembre- w.rnds.co
transmision. Sin embargo, en realidad es la | de un canal de transmision. Sin embargo, | velocidad  dependiendo  desde | Diciembre de m.ar/anter
cantidad de informacién que puede | estd mas relacionado con la cantidad de | donde y hacia donde viaje la | 2011). ;Quées iores.asp?i
transmitirse en un segundo por ese medio de | informacion que se pueda transferir (Cortes, | informacion. Por lo general, éste | el ancho de d_rev=93
comunicacion” (p.108). 2011). elemento se ve influenciado tanto | banda... como

62 por el proveedor del servicio de | se calcula...
internet como la cobertura de | qué pardmetros
llegada de la sefial de internet. necesito...?.

Negocios de
Seguridad.
(65), pp.108-
112
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Hellhacke | Hellhacker (s.f.) afirma que: “Las redes | Finalmente, el término en cuestion depende | La red, por lo general, es una forma | Hellhacker http:/iww
r dependen de varios aspectos para su buen | de varios aspectos para un adecuado | de explicar la interconexion que se | (s.f.). Manual w.graduad
funcionamiento, por lo que es necesario | funcionamiento, por lo que serd necesaria | establece en cada punto partiendo | de Informatica. | a.unlp.edu
establecer la clasificacién necesaria para | una clasificacion adecuada para conocer | desde lo més grande (p.ej. redes | Meérida, .ar/blog/w
conocer el funcionamiento de cada tipo de | cada tipo de red (Hellhacker, s.f.). interoceanicas que viajan entre | Venezuela: -
Red” (p.43) continentes) hasta lo méas pequefio | Universidad de | content/up
(p. ej. Cableado estructurado de | Los Andes. loads/201
63 una casa). Existen varios tipos de 7/09/com
redes pero el presente estudio no pleto-
pretende ahondar en més detalles. manual-
de-
informtica
SC6-IN3: pdf
Red
Enciclope | Segin el portal ACE (s.f.) argumenta que: | En sintesis las redes a nivel de | Con esto, se entiende que el | Eleccionesy http://acep
dia ACE “Las redes de computadoras permiten que dos | computadoras (conectadas entre si por | presente estudio utilizard la red | tecnologia roject.org/
0 mas equipos comuniquen Yy compartan | medio de cables fisicos) permite a dos o | local de la organizacién para poder | (s.f.). ace-
informacion y comandos” més equipos de computo establecer una | acceder a la  herramienta | Enciclopedia es/topics/e
comunicacion 'y compartir informacion | informéatica que se encuentra | ACE [Medio t/eta/eta0l
64 (ACE, s.f.). disponible en internet. La ventaja | utilizado]. /eta0la
de este estudio es que no se | Proyecto ACE.,
realizard ningln gasto extra por | http://aceproject
hacer uso de esta herramienta pues | .org/
forma parte de los software libres
disponibles a nivel internacional.
D. Matriz del método
Nro | Elem. Metod. gSCE)uaI/Que Autor gltTl'd text~ual ) (fuente, indicar Parafraseo ¢Coémo el' %oncepto se aplicara Referencia Link
? pellido, afo, pagina) en su Tesis?
1 Sintagma Holistico Hurtado, | Para Hurtado (2000): Un sintagma es un modelo de | Por medio del entendimiento de | Hurtado de
J. ...Un sintagma (metéafora asociada a | relacion que agrupa varios | todos los conceptos integrados | Barrera, J.
la linglistica) es una pauta de | sucesos en un todo, dandole un | en una idea principal, se podra | (2000).

relaciones que integra un conjunto
de eventos en un todo con sentido
unitario, abstraido de una globalidad
mayor, y en el cual cada uno de los
eventos tiene valor por la relacién
con los otros eventos del holos.

(p-12)

solo sentido, en el cual cada uno
de los suceso adquiere un valor
que estd relacionado con los | ver que el
demas sucesos del todo (Hurtado,
sentido, se
entiende que el sintagma vendria
a ser el conjunto de muchos
conceptos que guarden relacion
entre ellos dando como resultado

2000). En este

un solo entendimiento.

obtener  una  comprension
adecuada del objeto de estudio al
resultado serd
holistico pues incluird todos los
conceptos estudiados de una
forma homogénea para su
adecuada interpretacion.

Metodologia de
la investigacion
holistica.
Caracas,
Venezuela:
Fundacion

Sypal
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Enfoque Mixto Hernande Las investigaciones | A través del enfoque mixto se | Hernandez, R.,
Z R, Para Hernandez (2010): originalmente surgen de ideas, | permitira tener un mayor alcance | Fernandez, C.,
Fernande | | 55 investigaciones se originan por sin importar el paradigma o el | en cuanto a resultados se trata ya Baptista, M.

z, C.iy ideas, sin importar qué tipo de enfoqye pIa_nteaQo. Para empezar | que contempla los 'dos_ tipos de | (2010). )
Baptista, paradigma  fundamente  nuestro | U@ |_nvest|ga0|0n es necesaria enfo_que_ (cuan_tltatlvo oy Metodologia de
M. estudio ni el enfoque que habremos | Una idea, estas conforman el | cualitativo) obteniendo asi un | la
de seguir. Para inicar una primer acercamiento desde una | resultado mas integro | investigacion.
investigacion siempre se necesita perspectiva cuantitativa a una | considerando la idea principal | Quinta Edicion.
una idea; todavia no se conoce el | cualitativa o a la realidad en el | del objetivo de la propuesta que | México, D.F.
sustituto de una buena idea. Las | contexto de realidad | es implementar una herramienta | McGraw-Hill
ideas  constituyen el primer intersubjetiya (Hernandez, 2010). infor_mética que permita
acercamiento a la realidad objetiva A§|'_ se entiende que el enfoqu’e monitorear, analizar y mejorar el
(desde la perspectiva cuantitativa), a u_tlllgado en la mptodolqgla desempefio laboral de los
la realidad subjetiva (desde la | Siguiente serd del tipo Mixta | colaboradores de una
perspectiva cualitativa) o a la | Pordue agruparan tanto | organizacion no gubernamental.
realidad intersubjetiva (desde la | ésultados cualitativos  como
Optica mixta) que habra de puantltatlvos y estqs seran
investigar. (p.26) |nterpretados.en simultaneo y de
manera concisa para determinar
las alternativas de solucion a la
presente propuesta.

Tipo Proyectiva Hurtado, | Para Hurtado (2000): Su finalidad es la de crear o | El tipo de investigacion serd | Hurtado de

J. Tiene como objetivo disefiar o crear | elaborar propuestas orientadas a | proyectiva pues se pretende | Barrera, J.
propuestas dirigidas a resolver | resolver determinadas | elaborar una propuesta de | (2000).
determinadas  situaciones.  Los | situaciones. Diversos proyectos, | herramienta informética | Metodologia de
proyectos de arquitectura e | entre ellos el de elaboracion de | existente que, entre sus | lainvestigacion
ingenieria, el disefio de maquinarias, | programas informaticos son | diferentes opciones, permite | holistica.
la creacion de programas de | ejemplos de este tipo de | utilizar un sistema de tickets y | Caracas,
intervencion social, el disefio de | investigacion en el desarrollo | que a su vez permite crear | Venezuela:
programas de estudio, los inventos, | tecnolégico (Hurtado, 2000). reportes con los cuales se | Fundacion
la elaboracién de programas pretende analizar, monitorear y | Sypal
informaticos, etc., son ejemplos de evaluar el desempefio laboral
investigacion proyectiva. Este tipo utilizando una metodologia de
de investigacion  potencia el ingenieria de sistemas.
desarrollo tecnolégico. (p.49)

Nivel Comprensivo | Hurtado, | Hurtado (2000) afirma que: El nivel comprensivo estudia el | La presente investigacion serd | Hurtado de
J. En el nivel comprensivo se estudia | evento en relacion con otros | del nivel comprensiva pues se | Barrera, J.

al evento en su relacioén con otros | eventos dentro  del todo, | observaran 'y analizara la | (2000).

eventos, dentro de un holos mayor,
enfatizando por lo general las
relaciones de causalidad, aunque no
exclusivamente; los  objetivos
propios de este nivel son “explicar”,
“predecir” y “proponer”. (p.19)

entendiéndolo como objeto de
estudio. Se hace énfasis en las
relaciones de causalidad
generalmente aunque no
exclusivamente. Entre  sus
objetivos estan los de explicar,
predecir y proponer (Hurtado,

variable dependiente desempefio
laboral en relacion a la variable
independiente que serd la
herramienta informatica con lo
cual se espera poder
diagnosticar la situacion actual
de la gestion de recursos

Metodologia de
la investigacion
holistica.
Caracas,
Venezuela:
Fundacion

Sypal
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2000).

humanos asi como también las

principales funciones y
procedimientos en la
organizacién de una

organizacién no gubernamental
con lo cual se espera elaborar
una  propuesta para la
implementacion de una
herramienta informéatica que
permita monitorear, analizar y
mejorar el desempefio de los
colaboradores de la
organizacién

Método No- Tam, J., ) Este método es aplicado a un | Se utilizard un método de | Tam, J., Vera,
experimental, | Vera, G. | 1M (2008) afirma que: grupo de sujetos para realizar la | investigacion  no-experimental | G.y Oliveros,
Transaccional | y ) En este método, existe un grupo de medicic?n de Ia, variable | del ) tipo transaccional R_. (2008)’.
, Oliveros, sujetos a los cuales se realiza una dependiente, mas los correlac/lonar-causal ya que se | Tipos, métodos
correlacionar | R. prueba —O- de medicion de la | fratamientos de la variable | realizara un estudio de la | y estrategias de
y causal variable dependiente, pero los | independiente no son | variable dependiente desempefio | investigacion.
tratamientos de la  variable | Manipulados o controlado por el | laboral pues se medira el grado | Pensamientoy
independiente — (X) — no fueron | investigador (Tam, et.al. 2008) | de asociacion entre ambas | Accion (5), pp.
manipulados o controlados por el variables aplicando la escala | 145-154.
investigador. También se denomina Likert ‘asi como también se
investigacion ex — post — facto. medira la relacion funcional
(p.149) causa.-efecto usando medidas de
frecuencia y porcentaje como
también el diagrama de Pareto
para la toma de decisiones.
Cuanti 19 Behar, D. | Behar (2008) afirma que: “La La poblacién es un conjunto de | Para la presente investigacion se | Behar, D.
colaboradores muestra es, en esencia, un subgrupo | necesidades que agrupa un | tomard el total de 19 personas | (2008).
de la poblacién. Se puede decir que subconjunto de elementos que | como poblacion para realizar el | Introduccion a
Cuali 3 expertos es un subconjunto de elementos que | vendria a ser la muestra (Behar, | estudio cualitativo y 3 expertos | la metodologia
pertenecen a ese conjunto definido 2008). para el estudio cuantitativo, | dela
& en sus necesidades al que llamamos siendo  estos  todos los | investigacion.
8 poblacion” (p.51). colaboradores de la ONG que | Edicién
§ laboran en la oficina central. Shalom.
Cuanti 7 Behar, D. | Behar (2008) afirma que: “La forma | Para entender de forma sencilla | En esta investigacion se optara
colaboradores mas comuln de obtener una muestra la muestra es la seleccion al azar | por seleccionar como muestra a
es la seleccion al azar. Es decir, de un pequefio grupo del total de | 7 colaboradores quienes son
© Técnica de cada uno de los individuos de una individuos de una poblacion | parte de la poblacion pero que,
@ muestreo poblacién tiene la misma posibilidad | (Behar, 2008). especificamente, trabajan en la
§ aleatorio de ser elegido” (p.52). organizacion.
simple
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Cuali
8 Cuanti 7 Robledo, | Para Robledo (2009) los | Los informantes clave son las | Serdn consideradas como fuente | Robledo, J. http:/iww
colaboradores | J. informantes claves: personas que guardan relacién | indispensable para acceder a la | (2009, 1 de w.nureinv
Son aquellas personas que por sus | directa con el campo de | informacion que se desea | setiembre). estigacion
Cuali 3 Expertos vivencias, capacidades de empatizar | investigacion permitiendo asi | recopilar por ello en el presente | Observacion .es/0JS/i
y relaciones que tienen en el campo | acceder a una fuente importante | estudio tendremos como | participante: ndex.php/
pueden apadrinar al investigador | de informacién que, a su vez, | informantes clave a 7 | informantes nure/artic
convirtiéndose en una fuente | permita estudiar nuevos | colaboradores para el estudio | clavesy rol del le/view/4
o importante de informacién a la vez | escenarios (Robledo, 2009). cuantitativo y a 3 expertos para | investigador. 61
2 que le va abriendo el acceso a otras el estudio cualitativo. Nure
g personas y a nuevos escenarios (p.1) Investigacion.
S Recuperado de
E http://www.nur
_ag einvestigacion.e
s s/0JS/index.ph
'g p/nurefarticle/vi
ew/461
9 Cuanti Encuesta Bernal, Bernal (2010) afirma que: “La Bésicamente, la encuesta es una | La técnica para realizar el | Bernal, C. http://bibl
C. encuesta se fundamenta en un herramienta que se fundamenta | estudio cuantitativo serd la | (2010). ioteca.ut
cuestionario o conjunto de preguntas | en un conjunto de preguntas | encuesta ya que, en esencia, es | Metodologiade | ma.edu.p
que se preparan con el propésito de elaboradas con el fin de obtener | una herramienta que dispondra | la e/sites/def
obtener informacién de las informacion (Bernal, 2010). de varias preguntas que | investigacion. ault/files/
personas” (p.194). permitiran obtener la | Terceraedicion. | Metodolo
informacion deseada. Colombia: g%C3%A
Pearson Da%?20de
Cuali Entrevista Bernal, Bernal (2008) afirma que: “A La entrevista tiene como objetivo | La técnica para realizar el %201a%2
C. diferencia de la encuesta, que se el de disponer de informacion de | estudio cualitativo serd la Oinvestig
cifie a un cuestionario, la entrevista | primera mano, espontanea y | entrevista pues, tiene como aci%C3%
(...) tiene como proposito de tener abierta. Durante el transcurso de | objetivo el de disponer de B3n%20-
informacion mas espontanea y la misma, se puede ahondar en el | informacién de primera mano y %20C%C
abierta. Durante la misma, puede mayor volumen de informacion | permitira ahondar en e mayor 3%A9sar
profundizarse la informacion de para el estudio (Bernal, 2010). volumen de informacion para el %20Augu
interés para el estudio” (p.194). estudio. st0%20B
@ ernal%:20
Q -
c
ﬁ %202ed.p
df
10 Cuanti Escala Likert | Behar, D. | Behar (2008) afirma que: “Los test Los test de escalas vienen a ser | En  cuanto al instrumento | Behar, D. http://con
para de escalas son procedimientos procedimientos especificos | cuantitativo se utilizara la escala | (2008). vocatoria
g determinar el estructurados con métodos estructurados  que  permiten | Likert que permitira analizar, | Introduccion a sybecas.i
2 nivel de especificos de construccion y en los | construir las respuestas a los | monitorear y evaluar los | la metodologia nfo/?p=8
S desempefio que generalmente las respuestas a diversos items que al final | procedimientos para determinar | dela 75
2 laboral los diversos items se suman en una entregan un resultado total | el nivel de desempefio de los | investigacion.
- puntuacioén total” (p.76). (Behar, 2008). colaboradores de la ONG Edicion
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Cuali Guia de Behar, D. | Segun Behar (2008) : La entrevista, es una manera de | En cuanto al instrumento | Shalom.
entrevistas La entrevista, desde el punto de | interactuar socialmente que busca | cualitativo se utilizard una guia
para vista del método, es una forma | recolectar  informacion.  El | de entrevistas para determinar
determinar especifica de interaccion social que | investigador elabora diversas | los niveles de desempefio laboral
los niveles de tiene por objetivo recolectar datos | preguntas a las personas que | y serd aplicada en los expertos
desempefio para una indagacion. El investigador | puedan aportar datos interesantes | del area de Adminstracion y
laboral formula preguntas a las personas | estableciendo asi un didlogo | Finanzas, Direccién y Recursos
capaces de aportarle datos de | directo que da la posibilidad de | Humanos quienes son
interés, estableciendo un dialogo | recolectar una buena cantidad de | profesionales que lideran a cada
peculiar, asimétrico, donde una de | informacién (Behar, 2008) area y seran entrevistados para
las partes busca recoger contribuir significativamente con
informaciones y la otra es la fuente la informacion obtenido y poder
de esas informaciones (...) aceptar la propuesta para la
implementacion de la
herramienta informatica.
11 A Cuanti o Medidas Hurtado, | Hurtado (2000) afirma que: En esta fase, las actividades a | Para el analisis de datos se | Hurtado de
n de J. Las actividades que corresponden a | realizar ~ son  esencialmente | utilizaran (a nivel cuantitativo) | Barrera, J.
a frecuencia esta fase son fundamentalmente | reflexivas y analiticas alrededor | las medidas de frecuencia y | (2000).
li y reflexivas y analiticas en torno a la | de la pregunta de investigacion. | porcentaje asi como también el | Metodologia de
s porcentajes pregunta de investigacion. El | Elinvestigador efectGa el andlisis | diagrama de Pareto (89/20) para | la investigacion
i investigador realiza el analisis | sintigmico de las teorias | poder contribuir a la toma de | holistica.
S e Diagrama sintdigmico de las teorias que ha | recopiladas en su estudio. | decisiones. Caracas,
d de Pareto recopilado a través de la revision | Analizar el sintagma le permitira Venezuela:
e (80/20) bibliografica, acerca del objeto de | reconocer vacios, Fundacion
d estudio. El andlisis sintagmico le | contradicciones,  aportes vy Sypal
a permite reconocer vacios, | limitaciones de aquellas teorias
t contradicciones, aportes y | que existen alrededor del tema en
o} limitaciones de las teorias existentes | estudio (Hurtado, 2000). De este
s en torno al tema que desea estudiar. | modo, por medio del analisis es
(p.54) que se llegara a una adecuada
conclusion.
Cuali Triangulacion | Cisterna, | Cisterna (2005) afirma que: La triangulacion es un proceso | Por medio de este procedimiento | Cisterna, F. .
F. (...) La triangulacion es un acto que se | que se efectia cuando la | se podra integrar, comparar y | (2005). www.ubi
:f:tilzsz dl:enfec:)l;izlagigi d';ala‘?‘r’]rf‘gmggiéﬁ' recopilacién de la informacién ha | evaluar toda la informacién | Categorizacion gg;?;\lﬁl
El procedimiento prictico para efectuarla sido concluida. La forma practica rec_opllada mediante las técnicas | y triangulacion 4126 odf
e instrumentos de los estudios P

pasa por los siguientes pasos: seleccionar
la informacién obtenida en el trabajo de
campo; triangular la informacién por
cada estamento; triangular la informacién
entre todos los estamentos investigados;
triangular la informacién con los datos
obtenidos mediante los otros
instrumentos y; triangular la informacion
con el marco tedrico (p.68)

de realizar una triangulacién pasa
por una serie de pasos, siendo
estos; seleccion de la
informacion, triangulacion
individual, triangulacién grupal,

triangulacion con los datos
obtenidos y; finalmente,
triangulacion con el marco

tedrico (Cisterna, 2005).

cualitativos y cuantitativos para
contrastarlo con la informacién
alojada en el marco teérico de la
presente investigacion. Con todo
esto se obtendrd un adecuado
resultado para poder proceder
con la discusion, las
conclusiones y los aportes al
final de la investigacion.

COMO procesos
de validacion
del
conocimiento
en
investigacion
cualitativa.
Theoria, 14(1),
pp. 61-71.
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L Cuestionario Guia de entrevista
N Sub Definicion )
i Indicador Item C N° ENT
° | categoria conceptual CN | A 5 ENT1 | ENT2 :
1. ¢Usted respeta cada uno de los o .
Es el Conjunto _ ;Qué opina sobre la
1 procesos que se le asignen asi sean 2 3 4 .
q . forma en que estan
e acciones u . .
demasiado complejos? actualmente
operaciones Procesos 1
. . ructur |
establecidas que 2. ¢Usted desarrolla alternativas para estructurados 0s
s - , . rocedimientos de cada
2 permitiré lograr poder optimizar algun procedimiento 2 3 |4 P
: . o area en la organizacion?
un mismo establecido por la organizacion? g
resultado bajo las
8 mismas 3. ¢Usted con su desempefio laboral logra
c
(5]
3 = condiciones alcanzar los resultados que le fueron 2 3 4
g considerando encomendados?
o
o paraello el ] . o~
B 4. (Cada cuénto tiempo su supervisor o ¢Cual es su opinion
desempefio, . . .
4 o jefe inmediato evalta sus resultados 2 3 |4 respecto a la forma en
capacitacion y el | Resultados 2 .
obtenidos? que se evaldan los
conocimiento de
resultados?
los
5. ¢Si usted contara con mejores
colaboradores.
rocedimientos podria generar mejores 2 3 |4
S Para Taylor P P g ]
resultados?
(1987)
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Funciones

Es el desarrollo
de tareas e
instrucciones con
un objetivo en
particular, la cual
es designada por
una organizacion
para el desarrollo
de las
actividades de
manera grupal o
individual
alcanzando una
mayor precision,
eficiencia 'y
minimo esfuerzo
por parte de un
colaborador.
Much (2007).

Tareas

6. ;Qué tan seguido tiene complicaciones
con el cumplimiento de sus tareas

encomendadas?

7. ;Qué tan seguido logras cumplir a

tiempo con tus tareas asignadas?

¢Qué problemas
surgirian a raiz de un
mal manejo del

desempefio laboral?

Actividades

8. ¢Usted cuenta con las instrucciones
necesarias para desarrollar

adecuadamente sus actividades laborales?

9. ¢Qué tan seguido recibe el apoyo y la
orientacion de su supervisor o jefe
inmediato ante alguna dificultad en sus
actividades?

¢(Cudl es su opinién
respecto a los esfuerzos
gue hace la organizacién
para brindar soporte de
algin  tipo  (charlas,
capacitaciones) a los

colaboradores?
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10

11

12

13

14

Criterios de evaluacion

Hace referencia a
los lineamientos
y criterios
establecidos para
la evaluacion del
desempefio
laboral de los
colaboradores de
una organizacién
basado en un
enfoque por
competencias.
Lozano (2007)

Informes

10. ¢(Con que frecuencia le informan
sobre el rendimiento de su

desempefio laboral?

11. (Con qué frecuencia usted informa
cuando su desempefio laboral se ve

afectado por alguna situacion dificil?

12. ¢Usted cuenta con la informacion
necesaria para elaborar los informes que

le solicitan?

¢Cual es su opinion
respecto a la forma en
que su supervisor o
encargado evalla su

desempefio laboral?

Competencias

13.  ¢Usted recibe  capacitaciones
frecuentes para identifica y solucionar los

problemas que se le presenten?

14. ¢Con que frecuencia cuestiona sus
propias ideas y conceptos para optimizar

su desempefio laboral?

¢De qué manera cree que
puede contribuir a la
organizacion desde sus

propias competencias?




