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Resumen

La presente investigacion de titulo “Estrategias de gestion para la mejora del
desempefio laboral en una empresa de distribucion de alimentos, Lima, 2021 fue realizada
con la finalidad de brindar una propuesta de solucidbn mediante estrategias de mejora que

promuevan el desarrollo del desempefio laboral.

Para el estudio se utilizo el sintagma holistico, con un enfoque mixto, de disefio
explicativo secuencial, de nivel comprensivo, de tipo proyectivo, empleando el método
inductivo, deductivo y analitico. La poblacion estuvo conformada por todos los
colaboradores de la empresa, siendo la muestra 60 colaboradores para la encuesta y 6
unidades informantes para la entrevista. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario
conformado por 18 preguntas cerradas, empleando el diagrama de Pareto y el software 1BM
SPSS Statistics para el procesamiento de los datos cuantitativos recolectados, en paralelo se
utilizd la guia de entrevista conformada por 10 preguntas abiertas para la entrevista,
empleando el software Atlas.ti para el proceso de la informacién cualitativa. Posteriorme nte,

se realizd la triangulacion con todos los datos recolectados.

La investigacion determind que los problemas prioritarios que inciden en el
desempefio laboral de la empresa de distribucién de alimentos, siendo los siguientes: (a)
ausencia de evaluaciones y programas de desempefio de los colaboradores; (b) carencia de
liderazgo vy deficiente cultura organizacional y (c) falta de programas de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. En consecuencia, la propuesta que se
presenta es la de estrategias de gestion, la cual permite a la organizacion desarrollar acciones
innovadoras que fomente la cohesidn de su talento humano para buscar oportunidades,

enfrenten desafios y alcancen los objetivos de la empresa.

Palabras clave: desempefio laboral, rendimiento, competencias, compromiso, estrategias
de gestion

Xiii



O resumo

O presente inquérito de titulo “Estratégias de gestdo para melhorar o desempenho
laboral em uma empresa de distribuicdo de alimentos, Lima, 2021" foi realizada com a

finalidade de apresentar uma proposta de solucdo mediante estratégias de melhoria que
promovam o desenvolvimento do desempenho laboral.

Para o estudo foi utilizado o sintagma holistico, com uma abordagem mista, de
desenho explicativo sequencial, de nivel compreensivo, de tipo projetivo, empregando o
método indutivo, dedutivo e analitico. A populacdo foi formada por todos os colaboradores
da empresa, sendo aamostra 60 colaboradores para a pesquisa e 6 unidades informantes para
a entrevista. Os instrumentos utilizados foram o questionario formado por 18 perguntas
fechadas, empregando o diagrama de Pareto e o software IBM SPSS Statistics para o
processamento dos dados quantitativos recolhidos, em paralelo foi utilizado o guia de
entrevista formado por 10 perguntas abertas para a entrevista, empregando o software
Atlas.ti para o processo da informacdo qualitativa. Posteriormente, foi realizada a

triangulacdo com todos os dados coletados.

O inquérito estabeleceu que os problemas prioritarios que incidem no desempenho
laboral da empresa de distribuicdo de alimentos, sendo os seguintes: (a) auséncia de
avaliacbes e programas de desempenho dos colaboradores; (b) falta de lideranca e mé cultura
organizacional e (c) falta de programas de formacdo para melhorar o desempenho laboral
dos colaboradores. Em consequéncia, a proposta que se apresenta é a de estratégias de
gestdo, a qual permite a organizacdo desenvolver acgdes inovadoras que fomentem a coesao

de seu talento humano para buscar oportunidades, enfrentem desafios e alcancem o0s
objetivos da empresa.

Palavras-chave: desempenho laboral, rendimento, competéncias, compromisso, estratégias
de gestdo.
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Introduccion

Las estrategias de gestion son herramientas de transformacion conducidas para que
las empresas crezcan y se desarrollen en un mercado lleno de desafios, siendo el talento
humano pieza esencial para los procesos y ejecucion de estos planes que impactaran en la
organizacion, por ello es fundamental que las estrategias sean competitivas para estar
alineadas alas demas empresas que también buscan desarrollarse en el mercado. Para definir
buenas estrategias es imprescindible que se identifigue las oportunidades, alinear las

iniciativas y proyectarse a futuro.

El presente estudio de investigacion se estructura de manera organizada y secuencial
en cinco capitulos. El primer capitulo se inicia con el planteamiento del problema a nivel
internacional, nacional y local, luego la formulacion del problema general y especificos, asi
también los objetivos de la investigacion, continuando con la justificacion tedrica,

metodoldgica y practica, continuando con la delimitacion del estudio.

En el segundo capitulo, se realiza el marco tedrico, mediante antecedentes del estudio
siendo cinco a nivel internacional y cinco a nivel nacional, seguida de la fundamentacion del
estudio apoyada en bases tedricas y la conceptualizacién de las categorias, subcategorias e

indicadores de la variable problema y la variable solucion.

En el tercer capitulo se detalla la metodologia de la investigacion, plasmando el
método, enfoque, tipo y disefio del trabajo de investigacion, se presenta la poblacion, muestra
y unidades informantes del estudio, se detalla las variables, técnicas e instrumentos para la
recoleccion de datos, descripcion de las fichas, luego se muestra la validacion, confiabilidad,

procesamiento de datos cualitativos y cuantitativos; y aspectos éticos aplicados en el estudio.

En el cuarto capitulo se revela los resultados, la triangulacion de los datos
cuantitativos y cualitativos, luego se presenta la propuesta, asi como el objetivo general y

especificos de la propuesta, direccionalidad y descripcion de los entregables.

Concluyendo en el quinto capitulo, se presenta la conclusiones y recomendaciones

respectivas del trabajo de investigacion para la implementacion de la propuesta.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En los dltimos afios, el desempefio laboral esta siendo sometido a procesos de
evaluacién con la finalidad de medir las competencias Y las habilidades requeridas para cada
puesto de trabajo, asi como también estan analizando otros factores relacionados aello. De
tal manera que, los beneficios del desempefio van mas alla de las ganancias empresariales
que se pueda tener, puesto que esto afecta en los niveles de vida de los colaboradores, la
competitividad y en una mayor cohesién social como organizacion. El desempefio en las
organizaciones deber ser vista como una estrategia integral de mejora continua que aporte
competitividad a la organizacion y no que sea realizada como una obligacion (Organizacién

Internacional del Trabajo, 2014).

Por otro lado, Espafia es el pais que tiene largas jornadas laborales y un menor
desempefio por hora. Ello se debe al tiempo que tardan los operarios en realizar las
actividades que les corresponden, posicionandolos en un tercer puesto en paralelo con el
resto de los paises que se encuentran en la Unién Europea. Entre los componentes que
afectan el desempefio laboral en las empresas, se mencionaron: tener largas conversaciones
con los compafieros de trabajo, navegar en internet, hacer pausas en las actividades
encomendadas, entre otros; consumiendo hasta el 15% del tiempo de los trabajadores.
Mientras que, los paises como Holanda, Bélgica y Alemania, se encontraron entre los cuatro
primeros paises con menor jornada laboral y mayor desempefio por hora (Euroindice Laboral
IESE-Adecco, 2017).

En paralelo, se tiene que tener en cuenta que, para incrementar la participacion de las
organizaciones en el mercado a través del desempefio laboral, deben de realizar mejoras de
rendimiento, contribuir a la formalizacion del empleo, cumplimiento con el salario minimo
y otras buenas préacticas laborales para optimizar el desempefio sus colaboradores como
estrategia (Comisibn Economica para América Latina y el Caribe y la Organizacion del
Trabajo, 2016).

En el Per(, el desempefio laboral se ve afectado debido a la escasa calificacién o
evaluacién de la misma, repercutiendo en el desenvolvimiento de las funciones asignadas,

puesto que carecen de criterios y conocimientos para adaptarse al campo laboral y alinearse
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a los requerimientos del puesto asignado. Reconocer el desempefio de los trabajadores
promueve la competitividad laboral, porque se encuentran mas involucrados con las
actividades empresariales, sienten satisfaccién por lo que estan haciendo y se esfuerzan por
alinearse y alcanzar las metas establecidas de la empresa. Por tanto, cuando los
colaboradores con reconocidos por la organizacién se sienten mas satisfechos y motivados,
contribuyendo a la mejora interna (Consejo Nacional de Trabajo y Promocion de Empleo,

2016 y Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2016).

En el mismo contexto, la gestion del desempefio genera gran valor en las empresas,
pues permite desarrollar capacidades y crecimiento de los trabajadores. Por ello, la
instauracion de un modelo de gestion humana promueve la calificacion del personal por
competencias y objetivos establecidos, ello es de gran utilidad para hacer un seguimiento
minucioso del desempefio del personal (Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad
Empresarial del Estado, 2020).

Por dltimo, la empresa privada de distribucién de productos de consumo masivo ha
logrado crecer en el rubro con proveedores claves para la cobertura del mercado y una fuerte
cartera de clientes que viene en aumento; sin embargo, la problemética que aqueja en
relacion al desempefio laboral es la falta de colaboradores que supervisen y controlen las
actividades designadas y cumplimiento de objetivos por cada area. Por otro lado, se
encuentra la ausencia de protocolos, normas Yy establecimiento de funciones para cada area.
También existe falta de liderazgo y comunicacion de manera horizontal entre todo el
personal de las distintas areas, impidiendo identificar los puntos débiles de las funciones de
los colaboradores dentro de las distintas areas. Asimismo, no existe control en los procesos
logisticos como: la falta de documentacion interna en la recepcion de mercaderia y carencia

en el manejo de los inventarios.

Por ende, a través del presente trabajo de investigacion se propone elaborar un plan
de gestion de organizacion para que mejore del desempefio laboral de los trabajadores de
todas las areas en la empresa de distribucion, brindando asi herramientas adecuadas que
permitan evaluar las funciones a desempefiar, desarrollar las habilidades, programar
capacitaciones, entre otros para optimizar el potencial de los colaboradores dentro de la

organizacion.
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1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢Como mejorar el desempefio laboral en la empresa de distribucion de alimentos,
Lima 2021?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual es la situacion del desempefio laboral en la empresa de distribucion de

alimentos, Lima 2021?

¢Cudles son los factores de mayor incidencia en el desempefio laboral en la empresa

de distribucién de alimentos, Lima 2021?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Proponer estrategias de gestion para mejorar el desempefio laboral en la empresa de

distribucién de alimentos, Lima 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Diagnosticar la situacion del desempefio laboral en la empresa de distribucion de

alimentos, Lima 2021.

Identificar los factores de mayor incidencia en el desempefio laboral en la empresa

de distribucidon alimentos, Lima 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Tedrica

Las teorias que sustentaron el trabajo de investigacion son: (a) la teoria de las
Relaciones Humanas de Elton Mayo; porque menciona la relevancia del grupo humano en
las organizaciones y que las conductas del trabajador estan relacionadas a la pertenencia de
un grupo para desarrollarse, esta teoria se enfoca en que los colaboradores se adapten y se
sientan estables, mejoren sus condiciones y generen cambios que contribuyan con un
verdadero desarrollo a nivel organizacional. Tambien, se cuenta con (b) la teoria clasica de

la administracion de Fayol, porque sustenta en que la parte administrativa cumple un rol
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esencial, porque se encarga de dividir y delegar las funciones de las &reas de manera
equitativa; lograr una sincronizacion de todos los elementos de las areas de la empresa y
mejorar las condiciones para el trabajo. Asimismo, se encarga de generar estrategias para
aumentar el rendimiento de los trabajadores; desarrollar un mejor método que posibilite al
personal a llevar a cabo sus actividades en el minimo tiempo posible. Luego, (c) la teoria
clasica de la sistemas de VVon, menciona que las instituciones son unidades creadas por partes
relacionadas entre si que forman un grupo y que tiene una correspondencia reciproca con el
entorno, puesto que cada parte afecta el todo o viceversa que generan sinergias para el
cumplimiento de objetivos, también emplea la metodologia de la cibernética, el analisis de
redes, diagramas de bloques, flujogramas, entre otros, para encontrar la relacién causa-efecto

y asi poder realizar ajustes sistematicos continuos tratando de alcanzar un objetivo.

También, se considerd para la categoria solucion (d) la teoria de la innovacion
tecnologica de Frenberg, menciona que apoyarse en la tecnologia para impulsar cambios en
los procesos de trabajo, colaboradores y otros componentes permite a las empresas al
desarrollo de conceptos e ideas innovadoras que generan ventajas competitivas, estos
cambios implican en la adopcion de técnicas, nuevas formas de organizacidn.
procedimientos, entre otros a través de la tecnologia. Por otro lado (e) la teoria de
administracion por objetivos (APO) de Drucker consiste en el direccionamiento de esfuerzos
a traves de la planeacion y control, con la finalidad de reconocer el estado en el que se
encuentra la organizacion vy lo que se quiere lograr, definiendo las areas responsables y los
resultados que se esperan. Por Gltimo, (f) la teoria disruptiva de Christensen, menciona que
interrumpir y redefinir los procesos normales de cada fase de la empresa con la innovacion
logra que puedan ser competitivos y a la vez adaptables a cambios para mantener a la
organizacion en el mercado. Siendo importante que las organizaciones tengan propositos

solidos porque esto lograra un avance significativo.

1.4.2 Metodolbgica

La justificacion de la presente investigacién radicd en el sintagma holistico que
permiti6 examinar datos tantos cualitativos como cuantitativo, en base a un enfoque mixto -
proyectivo, este método brindé un panorama integral de la realidad permitiendo obtener
informacion mas precisa y detallada acerca de la categoria problema. Se usaron técnicas e

instrumentos cuantitativos y cualitativos como: el cuestionario, de preguntas cerradas que
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estuvieron canalizadas a todos los colaboradores que conforman la organizacion, y las
entrevistas se realizaron a determinados colaboradores puesto que brindaron informacion
mas profunda acerca de la variable de estudio en la organizacién. Ambos instrumentos
ayudaron a cuantificar el desempefio laboral para que se obtenga informacion mas precisa y
detallada acerca de la problematica., y luego se aplicé la triangulacion de todos los datos

para utilizar las fortalezas de ambos métodos y minimizar las debilidades.

1.4.3 Préctica

El desempefio laboral es de gran importancia en las distintas organizaciones, porque
ellos se encuentran involucrados con las actividades diarias y se esfuerzan por alinearse y
cumplir con las metas de la empresa. Al brindarle las herramientas necesarias incrementara
su desarrollo técnico y profesional, que se veran reflejados en el alcance de los objetivos
organizacionales. Los resultados permitieron a la organizacion analizar los elementos que
afectan la mejora del desempefio de los trabajadores en la empresa y se propuso estrategias
que contribuyan a resolver y mejorar la situacion empresarial. La informacion fue
conseguida utilizando las técnicas e instrumentos en conjunto con los pardmetros de la
investigacion holistica y se brindaron soluciones positivas respecto al desempefio de los
trabajadores en las areas de la empresa de distribucion. La finalidad que tuvo el presente
trabajo de investigacion fue construir estrategias de gestion para mejora del desempefio que
ayude a la empresa a disminuir y eliminar las diversas causales que estan afectando a la

problemética existente.

1.5 Limitaciones de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se llevd a cabo en los meses de Agosto a
Diciembre del presente afio 2021, requiriendo dicho tiempo para la recoleccion de datos e
informacion esenciales para el desarrollo de estrategias de gestion a través de planes de
mejora que mejoren el desempefio de los colaboradores en una empresa de distribucion de
alimentos, situada en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima, Perd. En paralelo, para
el estudio se recolectd informacion mediante fuentes de primarias y secundarias como libros,
tesis, articulos, revistas, entre otros; y los colaboradores de la empresa otorgaron la
informacion necesaria a través de: reportes, documentacion interna, modulos del sistema, y

participaron en las encuestas online que se realizo, asi como las entrevistas respectivamente.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

En Guatemala, Rojas (2018) realizO una investigacion sobre capacitacion y
desempefio de los trabajadores en una empresa. El objetivo del estudio fue establecer la
relacion entre las capacitaciones y el desempefio de los colaboradores; el estudio fue de tipo
cuantitativo de disefio descriptivo, ya que se quiere estudiar los factores que afectan al
personal para su desempefio, con una poblacion de 36 colaboradores siendo parte de la
muestra en su totalidad; empleo las técnicas de encuestas, fichas, para la recoleccion de
informacion; obteniendo como resultado que, las capacitaciones no alcanzan con las
expectativas de los colaboradores, porque no se cumple con un plan de capacitacion
adecuado para la empresa, asi como tampoco se cuenta con encargados para desempefar
dicha actividad. Se concluyé que, hay relacion entre la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores por lo que la empresa debe de implementar capacitaciones para el crecimiento

personal de sus trabajadores dentro de la organizacion.

En Colombia, Herrera (2018) desarrolld una investigacion sobre el mejoramiento de
los procedimientos logistico de gestion de almacenes. El objetivo de la investigacion fue
mejorar el proceso logistico en los almacenes mediante herramientas que reduzcan el tiempo
de localizacién de inventarios en dicha area. La investigacién lo llevd a cabo mediante un
método cuantitativo. Se utilizé el estudio de tiempos, técnica que permite registrar los ritmos
de trabajo a tareas definidas, aplic6 métodos estadisticos para obtener un nivel de confianza
aceptable en el estudio, se calculd una muestra de 40 trabajadores, se utilizd entrevistas,
cursograma analitico, diagramas de flujo y recorrido para la recopilacion de informacion. Se
obtuvo como resultado que, hay actividades como los desplazamientos que se repiten
causado por el mal disefio de los procedimientos, asi como también falta de capacitacién
para los trabajadores. Se concluyd que la instauracion de un sistema de gestion de almacenes
permite unificar las actividades para el 6ptimo cumplimiento de las funciones de los

trabajadores y un mayor control en el nivel de las existencias.

En Ecuador, Guevara (2016) efectu6 un estudio sobre los elementos determinantes

en el desempefio laboral en una empresa. La finalidad del estudio fue establecer los factores
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que estan asociados al desempefio de los trabajadores; la investigacion se realizé a través un
método cualitativo y cuantitativo, con un tipo de investigacion descriptivo-explicativo,
teniendo como muestra a 53 colaboradores; utilizd técnicas de entrevistas y test DACUM
para la obtencion de datos. Se obtuvo como resultado que, el modelo de test aplicados
identifico que la falta el trabajo en equipo, la desmotivacion y la falta de programacion de
capacitaciones estan afectando a la organizacion. Se concluyé que, la para lograr un buen
desempefio laboral la empresa debe de aplicar un disefio de gestion de procesos que permita

que los colaboradores sigan procedimientos establecidos para optimizar el desempefio.

En Meéxico, Martiez (2016) realizO una investigacion sobre reingenieria en el
almacén de una empresa. El objetivo de la investigacion fue mejorar los procesos y
procedimientos a través de técnicas de administracién y reingenieria en el almacén; el
estudio se desarrolld bajo un método mixto, usé para la investigacion una poblacion total
conformado por 12 empleados; utilizo las técnicas de entrevistas, encuestas, diagramas
como: Pareto, recorrido y analitico, para la obtencion de los datos. Obteniendo como
resultado que, el departamento de almacén presenta puntos criticos desde el almacenamiento
hasta los procesos operativos; asimismo la distribucion del almacén no se adecua a las
necesidades para ejecutar las actividades. Se concluyd que, el departamento de almacén
requiere una implementacion de reingenieria para optimizar el desempefio de los

trabajadores y se alcance una buena gestion de almacén.

En Ecuador, Aguilar y Ortiz (2016) desarrolld un estudio sobre los incentivos
laborales y la afectacién en el las funciones de los trabajadores. El objetivo del estudio fue
establecer el dominio que producen los incentivos en las actividades de los colaboradores;
la investigacion se desarrollo a través del enfoque cualitativo y un tipo de investigacion
exploratoria, ya que comienza identificando el problema y en el desarrollo se wvuelve
descriptiva. Se toma la poblacion en su totalidad conformada por 13 trabajadores, se utilizo
la observacion y medicion expresadas estadisticamente, entrevistas y encuestas para la
recoleccion de datos. Se obtuvo como resultado el nivel de rendimiento determina los tipos
de incentivos laborales, mejorando el nivel de interés y motivacion, desarrollando un sentido
de responsabilidad de los trabajadores hacia la empresa. Se concluyd que, los incentivos
deben de ser democraticos e incluir a todos los trabajadores y varias la entrega cada cierto

tiempo, de esa manera se mantiene el entusiasmo e interés de los trabajadores.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Juarez y Palpa (2020) realizaron la tesis sobre el desempefio laboral y el impacto en
el area de almacén de una empresa, teniendo como objetivo demostrar cémo influye el
desemperfio la administracion de almacén de la empresa. El estudio lo realizd mediante en
enfoque cuantitativo, ya que se recolecta y analiza datos para fijar con exactitud modelos de
comportamiento de la poblacién; con un tipo de investigacion descriptivo, porgue se detall6
los antecedentes, importancia e influencia entre las variables y un disefio de investigacion
no experimental, se utilizd las encuestas para la obtencion de la informacién. Se obtuvo
como resultado que el desempefio laboral influyen en la gestion de almacén, si aumenta el
nivel de desempefio laboral mejora las actividades dentro del area de almacén. Esta
investigacion concluyé que, para aumentar el desempefio de las actividades que desarrollan
los trabajadores los jefes deben de dar charlas programadas para orientar y capacitar las
funciones a desempefiar dentro del area. Asimismo, se debe de complementar con
capacitaciones motivacionales que ayuden al crecimiento personal, ya que ello se reflejada

en el desenvolvimiento de los trabajadores en la empresa.

Cabrera (2020) efectué la tesis sobre la motivacion y el desempefio laboral de una
empresa distribuidora. El objetivo fue establecer la relacién que existe entre la motivacion y
el desempefio de las funciones de los trabajadores de una empresa dedicada al rubro de la
distribucién. La investigacion se realizd mediante un enfoque mixto con un tipo de
investigacion aplicada, porque relaciona las variables a un grupo determinado o poblacién;
con un disefio de tipo no experimental, porque se basa en contextos existentes, tuvo como
poblacién y muestra al total de sus trabajadores que fueron 90; se utilizO encuestas y
entrevistas tanto al personal como a la parte administrativa para la obtencién de datos. El
estudio tuvo como resultado que a medida que se incrementa la motivacion también lo hace
el desempefio, en el mismo contexto la motivacion enfocada solo a la recompensa puede
afectar negativamente a la organizacion, ya que los trabajadores solo se apuntarian a obtener
lo material y no se alinearian a los objetivos de la empresa. Se concluyd que, la motivacion
y el desempefio laboral permiten un mejor trabajo en equipo, la comunicacion se vuelve méas
factible y apoya al logro de los objetivos, siendo importante la realizacion de una evaluacién
de desempefio para medir el rendimiento de los trabajadores y contribuir a la eficiencia de

los mismos.
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Ayala y Bustamante (2019) desarrollaron un estudio sobre el compromiso
organizacional y las funciones laborales de los colaboradores de una empresa. El estudio
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y
las funciones laborales de los colaboradores. El estudio lo realizO mediante un metodo
cuantitativo, teniendo como tipo la investigacion exploratoria, descriptiva y explicativa, ya
que se obtuvo un mejor panorama del tema a investigar; con disefio de estudio no
experimental porque no se altera ninguna de las variables a estudiar; la poblacién y muestra
fue utilizada en su totalidad, siendo 31 colaboradores que participaron en la investigacion;
se utilizd encuestas para la recoleccion de informacién, que luego fueron tabuladas y
presentados en cuadros estadisticos. Se obtuvo como resultado que la falta de compromiso
afecta en el desenvolvimiento laboral de los trabajadores; ello a que no existe un vinculo
afectivo hacia la empresa, no hay un buen clima laboral y falta de capacitaciones para el
desarrollo técnico de los trabajadores. Se concluyé que, para cuidar el capital humano se
debe de fomentar e integrar un sistema de identificacién y desarrollo de los trabajadores de
manera continua, para que el desempefio laboral sea eficaz y sea beneficioso para la
organizacion. Asimismo, se debe de implementar capacitaciones integrando todas las areas
de manera que, los trabajadores de la organizacion se sientan parte del ambiente en que

desarrollan sus funciones.

Silva (2019) elabord la tesis sobre el desempefio laboral de los colaboradores de
distribucion Lima 2019, la investigacion tuvo el objetivo determinar el desempefio laboral
en las dimensiones de competencia y trabajo en equipo. El estudio lo realizd mediante un
tipo de investigacion descriptiva no experimental, ya que describid la problematica que
existe a través de las variables para posteriormente analizarlos; no se determind muestra
porque se utilizd la totalidad de la poblacion sujeta de 40 colaboradores. Se utilizd encuestas
y cuestionarios para la recoleccion de los datos, obteniendo como resultado que, concurre
una comunicacion ineficiente y poca participacion en equipo en la empresa de distribucion.
Se concluyd que, no existe un buen desempefio laboral, que el trabajo en conjunto y el

compromiso son los factores que afectan a la problematica.
Livias (2017) realizd un estudio sobre la motivacion y el desempefio del personal en

el area logistica de una empresa de distribucion. El objetivo de la investigacion fue medir la

relacion que incide en la motivacion de los operarios al desarrollar sus actividades en el area
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mencionada. El estudio se realizd mediante un tipo de disefio de investigacion correlacional -
transversal, porgue que busca determinar la relacion entre las categorias mediante la muestra,
se determind para el estudio una muestra de 18 trabajadores del area logistica, se utilizd
encuestas y entrevistas para la recoleccion de informacion. El estudio tuvo el siguiente
resultado: existe estadisticamente la relacion entre motivacién y desempefio del personal de
manera significativa. Se concluyd que, se debe propiciar una correcta motivaciéon en la
organizacion con la finalidad de que los colaboradores se sientan valorados con las funciones

que realiza y consoliden su compromiso con la empresa para el crecimiento en conjunto.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Desempefio laboral
En el presente trabajo de investigacion la categoria problema que se determiné fue el

desemperfio laboral, la misma que se fundamentd en las siguientes teorias:

La teoria de las relaciones humanas avalada por Mayo, Owen y Lewin sustentan que
esta teoria es una de las més enfocadas y relacionadas a la psicologia de las organizaciones,
la cual se basa en la importancia del grupo humano que labora en las organizaciones. Las
conductas del trabajador estan relacionadas a la pertenencia de un grupo para desarrollarse,
es por ello que esta teoria esta enfocada en que el grupo humano se adapte y se sienta estable
con las personas que lideran el grupo de trabajo y todos los factores influyen al desarrollo o
rendimiento que generen los mismos; por otro lado centra su atencion en las condiciones
laborales en las que se encuentra cada trabajador y orienta sus ideas en el bienestar de los
colaboradores para mejorar dichas condiciones y generar cambios que contribuyan con un
verdadero desarrollo a nivel organizacional; también se resalta el trabajo en equipo vy las
técnicas para mejorar la comunicacién entre los mismos; porque es una de las fuerzas
importantes que favorecen la cohesion y la cooperacion dentro de la organizacion. También,
resalta que el elemento central es el liderazgo desde la parte administrativa y los cambios
que estos deben de realizar para abordar los problemas de manera rapida y correcta. En ese
sentido esta teoria resalta que entender y orientar al factor humano en sus funciones a través
de distintos métodos o estrategias permitira un mejor desempefio laboral y un ambiente
favorable en la cual se sientan satisfechos para alcanzar sus metas (Ramos y Triana, 2007;

Bueno, Ramos y Berrelleza, 2018 y Hernandez, 2011).
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La teoria clasica de la administracion respaldada por Fayol, Taylor y Moller, y
Gilbreth sustentan que esta teoria cumple un papel fundamental, puesto que se encarga de
dividir y delegar las funciones o actividades entre todas las areas de manera equitativa.
Sostiene que la aplicacion de la planificacion, coordinacién, organizacién y control logran
una gran eficiencia en la empresa. Asimismo, con un desarrollo correcto de los métodos se
logran una sincronizacién de todos los elementos en las distintas areas de la empresa;
mejores situaciones posibles para el desenvolvimiento y la formacion a los trabajadores.
Todo ello aumenta el rendimiento de los trabajadores, combatiendo asi una serie de
dificultades como el mal manejo del personal y de los recursos brindados para cada area
determinada. También es importante analizar la comprension del factor humano y el
conocimiento de los materiales, herramientas e instalaciones, con ello se busca desarrolla
mejores procedimientos de trabajo que permita al personal realizar las actividades laborales
en el minimo tiempo, con facilidad y satisfaccion, luego ser registrados en la lista de datos
de los trabajadores para que se tenga un historial de méritos de los mismos. Porello, la teoria
clasica de la administracion sostiene que la organizacion debe de supervisar las tareas
distribuidas de manera que los objetivos o metas puedan ser alcanzados (Fayol, 1987
Hernandez, 2011y Taylor, 1969).

La teoria de sistemas planteada por Von, Bernal y Johansen quienes sustentan que
hace referencia a que las instituciones o lar organizaciones son como unidades creadas por
partes relacionadas entre si, que forman un grupo y que tiene una correspondencia reciproca
con el entorno, puesto que cada parte afecta el todo o viceversa, generando sinergias para el
cumplimiento de los objetivos determinados previamente; por otro lado, la retroalimentacion
que se obtiene de la relacion entre un conjunto de partes coordinadas en la empresa y sus
interacciones permite obtener informacion y comprender sus comportamientos para
conseguir las metas establecidas de la empresa de la mano con el factor humano, y asi
también generar mejorar frente a puntos criticos; también emplea la metodologia de la
cibernética, el estudio de redes, diagramas de bloques y flujogramas, entre otros; para
encontrar la relacién causa-efecto y asi poder realizar ajustes sistematicos continuos tratando
de alcanzar objetivo determinados. En conclusion, la teoria de sistemas sostiene que la
organizacion es uno solo y que la reaccion de todas sus partes en conjunto con los ajustes en
los sistemas se potenciara y mejorara el desempefio laboral (Bernal, 2007; Johansen, 1993 y
Von, 1986).
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En la presente investigacion, el desempefio laboral fue conceptualizado por los

siguientes:

El desempefio laboral es aquel valor que se brinda a la empresa a través de las
actividades o funciones asignadas, en un determinado espacio y tiempo, porque todas las
acciones que realizan los trabajadores en las distintas &reas inciden en el logro de los
objetivos determinados por parte de la organizacion y fortalecen su desempefio en las
distintas actividades, siendo de gran beneficio para la empresa, por ello se debe capacitar a
la fuerza de trabajo, para desarrollar y mejorar las habilidades; ya que estos estan

directamente relacionados al avance de la organizacion (Chiavenato, 2007).

Las caracteristicas que conforman el desempefio de los trabajadores son los
siguientes: los conocimientos previos, habilidades adquiridas con el tiempo y capacidades,
y todo en su conjunto es lo que se espera que cada uno de los trabajadores demuestren en el
campo laboral. En el mismo contexto, la empresa también debe de proporcionar claves que
promuevan el mejor desempefio de los trabajadores: mejorando el ambiente laboral,
coordinando y comunicando de manera adecuada las actividades que se va a desarrollar, y
aumentando la motivacion de los empleados. Lo que se pretende con el desempefio del
personal dentro de las distintas areas de la empresa es que contribuyan al crecimiento
organizacional y al desarrollo técnico-profesional de los colaboradores (Mondy, 2010;
Palaci, 2005).

El desempefio de cada colaborador debe de ser evaluado, pues esto permite conocer
la forma en la que cada personal se desenvuelve, verificar si llegan a las metas u objetivos
establecidos y conocer si existen problemas en el ambiente de trabajo. Las organizaciones
deben de implementar un método de evaluacién para medir los niveles del desempefio
laboral, esto permite analizar de manera eficaz los logros que va alcanzando el factor
humano, asi como los puntos criticos que se debe mejorar mediante planes de desarrollo y
programas de capacitacion. El desempefio laboral, determina las estrategias o acciones que
se deben de realizar para el alcance de los objetivos organizacionales, es por ello que los
procedimientos realizables deben de estar gestionados a través de una evaluacion periddica
para medir el trabajo y los resultados de cada colaborador y aplicar métodos que mejoren la

eficacia de las actividades que desempefian (Mondy y Noe, 2005).
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En las organizaciones, el desempefio del personal es el desarrollo de tareas y
funciones del personal en relacion alos objetivos establecidos. Por lo cual debe de existir un
seguimiento a la fuerza de trabajo en sus labores, para verificar si se llega a la meta
establecida, de esta manera se puede conocer aquellos puntos criticos dentro del ambiente
de trabajo, es decir debe de existir una revision estructurada de las actividades que realizan
los colaboradores en periodos determinados, para medir de manera objetiva e integral en el
comportamiento laboral, competencias y rendimiento en las distintas areas. El objetivo
principal es mejorar el desempefio de la organizacion a través de distintos métodos de
evaluacion a cada uno de los colaboradores en relacion a las funciones asignadas (Werther
y Davis, 2008).

En la presente investigacion, el desempefio laboral fue determinado por tres

subcategorias, las cuales son:

El rendimiento es el conjunto de comportamientos que son relevantes para los
objetivos de la empresa, mientras no se alcance la gente se siente insatisfecha y se esfuerza
mas por conseguirla, se sostiene que, la forma en la que trata y administra la organizacion
de las personas es una pieza fundamental para el alcance del éxito y la competitividad.
También se afirma que es una serie de comportamientos notables en la empresa y que se
incrementa de acuerdo a las metas que se tracen los trabajadores, puesto que estas permiten
distinguir el nivel en la que se desenvuelven los trabajadores en las actividades, ademas esta
conducta influye en el crecimiento de las empresas, por ello se debe implementar de técnicas
que les permita desarrollar sus competencias. El rendimiento laboral permite a la
organizacion ubicar a los colaboradores en los puestos que se adecuan mucho mas a su perfil,
mejorar la coordinacion entre todas las areas y hacer frente a los problemas relacionados al
rendimiento que puedan surgir en la empresa para obtener mejores resultados (Crespo, 2009;
Gabini, 2018; Chiavenato citado en Davila y Flores, 2018).

Las competencias son una serie de conductas que algunas personas tienen en mayor
medida que otras y que las convierten en méas eficaces. Este conjunto de caracteres y
conocimientos adquiridos por los afios o innatos, las definen para una cierta actividad o
puesto a requerir. Los procesos de gestion de conocimiento permiten desarrollar

competencias formando un aprendizaje organizacional para cubrir las necesidades actuales
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y futuras. También son conjunto de conocimientos adquiridos que en campo laboral esta
relacionada al desarrollo de las funciones asignadas y la empresa ayuda a desarrollar aquellas
habilidades que permitan alas personas a ser eficientes dentro de la empresa. Estos atributos
refuerzan las acciones de los colaboradores haciendolas efectivas en las distintas areas
asignadas por la organizacion. Para las organizaciones, las competencias son importantes,
porque determina las habilidades y conocimientos que posee cada colaborador, visualiza la
forma en la que se desenvuelve con los demas colaboradores de las diferentes areas y su
responsabilidad en el desempefio en las funciones laborales, porque lo que busca la
organizacion es contar con un personal altamente competitivo que pueda ayudar al éxito
empresarial (Ernst y Young citado en Camejo, 2008; Charria, Sarsosa, Uribe, Lopez y
Arenas, 2011; Del Canto, 2011).

El compromiso laboral se reconoce en las organizaciones como el nexo de lealtad o
membresia por el cual el colaborador desea pertenecer, permanecer y desarrollarse en la
empresa, en el mismo contexto es un sentimiento que si es ignorado, no existe compromiso
por parte de ellos y las actividades se ejecutan de una forma mondtona y automatica, sin
alguna motivacion. Asimismo, se debe de resaltar que el clima organizacional ayuda a
estimular el empefio de cada uno de los trabajadores hacia el buen funcionamiento
organizacional en sus distintas areas. También, es el grado de identificacion que sienten los
colaboradores hacia la empresa, ello hace que se involucren con los objetivos de la
organizacion, buscando un beneficio en conjunto, y que esta relacionado ala motivacion y
al clima organizacional, porque de esta manera los trabajadores realizaran sus actividades de
manera eficaz, con buena actitud y mas ilusion, en un ambiente comodo para ellos. El
compromiso dentro de la organizacion es fundamental porque ayuda a lograr mejores
resultados, debido a que el factor humano se alinea a un solo camino, se involucra mucho
mas en los objetivos empresariales, realiza un esfuerzo mayor y se interrelacionan para
trabajar en equipo (Peralta, Santofimio y Segura, 2007; Chiavenato, 2006; Chavez, Pefia,
Diaz y Sanchez, 2016).

En la presente investigacion, el desempefio laboral fue determinado por nueve

indicadores, los cuales son:
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La eficiencia mide la capacidad de la persona de utilizar los recursos que tiene para
lograr lo que se desea o lo que se espera, por ello que esta capacidad es muy apreciada dentro
de las organizaciones, visto que en ocasiones se tienen los recursos limitados y situaciones
complejas, y las empresas buscan los colaborares que alcancen las metas u objetivos que se
les proponga utilizando todos los recursos al alcance. Las organizaciones se enfocan en que
todos los colaboradores de los distintos puestos y areas sean eficaces, optimicen los recursos
y la calidad del trabajo, para mejorar la eficiencia mediante técnicas de motivacion. La
eficiencia en los trabajadores se mejora mediante la correcta comunicacién en equipo, pues
una buena comunicacién permite optimizar las tareas dentro del lugar de trabajo. Asimismo,
se debe de fijar metas y objetivos alcanzables, porque esto motiva a los trabajadores a querer
alcanzarlos haciendo uso de los recursos que se tienen disponibles en las organizaciones
(Andrade citado en Calvo, Pelegrin y Gil, 2018).

El cumplimiento se define a la accién de ejecutar de manera correcta un orden o un
acuerdo con terceros en el plazo establecido y con los parametros determinados, en caso que
no se cumpla con lo establecido la persona es sancionada Yy trae consigo consecuencias
negativas para la empresa, afectando a la imagen vy a los valores que la organizacion posee.
En relacion al personal de la empresa, se refiere a la conducta de los trabajadores y su
adecuacion a las actividades en entorno laboral, pues todas sus tareas asignadas deben de
realizarse conforme a los establecido previamente. Asimismo, es necesario ajustar la forma
en que se trata la informacion entre las areas y el desempefio de los trabajadores a diario con
la finalidad de conseguir un nivel de cumplimiento excelente. La empresa que promueva el
cumplimiento dentro del factor humano demuestra que todas las areas dominan los

procedimientos, existe transparencia y madurez administrativa (Robles, 2016).

Los incentivos son aquellos beneficios que se otorgan a los trabajadores por su
rendimiento, desempefio o por alcanzar alguna meta establecida; este incentivo no hace
distincion de los afios que lleven laborando los colaboradores en la organizacion y este
mecanismo es utilizado para motivar a los trabajadores a que mejoren en ciertas tareas o
funciones y al logro de los objetivos establecidos. Los incentivos son herramientas
influyentes para impulsar el rendimiento, desempefio y entrega de los trabajadores, la cual
debe de ser aplicada de manera adecuada en las organizaciones mediante un programa

orientado a estimular el desempefio de las actividades designadas. Existen varias técnicas de
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incentivos de las cuales se pueden crear combinaciones o elegir alguna que se adapte a lo
gue requiere cada organizacion, entre ellas se encuentran: las comisiones, reconocimiento,

capacitacion, ambiente, entre otros (Garcia, 2008).

Las habilidades, porque es la capacidad que posee cada persona para realizar las
actividades o tareas, es decir es un conjunto de cualidades, destrezas o aptitudes, siendo
indispensables dentro del campo laboral, pues crea, innova y aumenta la capacidad
competitiva de la organizacién. Es realizar una accion de una determinada manera para
lograr ciertos objetivos trazados, el uso de estas habilidades ayuda al personal a desarrollarse
dentro del area laboral. Para fortalecer las habilidades la organizacion debe de brindar
capacitacion continua, crear equipos de trabajo, rotacion de puestos, entre otros. (Portillo,
2017).

La actitud es la disposicion de la persona para responder frente a los distintos
escenarios que se le puede presentar, que lo va a conducir a un comportamiento en particular,
estas actitudes en la empresa son evaluadas y permiten conocer la disposicidn de los
empleados para realizar o solucionar las cosas, marcando la diferencia de uno a otro. Para
desarrollar una buena actitud en el &mbito laboral se debe anticiparse a los cambios,
mantener una sana relacion con los comparfieros de las areas, marcar metas y objetivos,
resolver los conflictos de manera asertiva y entender el sentido del desempefio de las

funciones que realizan dentro de la organizacion (Escalante, Repetto y Mattinello, 2012).

El conocimiento estoda informacion que posee cada persona de manera distinta, que
es recolectada a través de la experiencia y del aprendizaje a lo largo de los afios; siendo un
proceso que no acaba; através de ello se puede comprender la realidad de una manera distinta
y tomar decisiones acertadas, las organizaciones en la actualidad fomentan la adquisicion de
conocimientos para alcanzar mayores niveles de desarrollo entodo el personal. En el &mbito
laboral, el conocimiento es fundamental para el desempefio porque la importancia radica en
la capacidad de dar valor agregado en las funciones designadas. Asimismo, si la organizacion
promueve el intercambio de conocimientos mediante programas de capacitacion, se mejora:
los procedimientos, la comunicacion horizontal interna e incrementa la habilidad de innovar
(Flores, 2005).
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La satisfaccion, porque es un estado de bienestar y conformidad de una persona
debido al cumplimiento de sus expectativas, dentro del campo laboral se entiende cuando un
trabajador se siente contento, cémodo y motivado con su trabajo, es decir encuentra un
equilibrio entre su vida y el area laboral, un colaborador satisfecho es importante en una

empresa, puesto que contribuird al crecimiento personal y de la organizacion (Sancho, 1998).

Entre los factores relacionados a la satisfaccion en la organizacion se encuentran: la
compensacion y beneficios laborales, siendo uno de los mayores factores; la armonia entre
el area laboral y la parte personal; reconocimiento por el logro de objetivos o buen
desemperio; seguridad laboral, es decir tener el trabajo estable; y crecimiento profesional.
La empresa debe garantizar una buena y correcta descripcion del trabajo, ofrecer recursos
necesarios para las funciona y ademéas debe de brindar oportunidades a todos los

colaboradores para que aprenda y crezca dentro de la empresa (Cortes, 2015).

La motivacion, por ser un conjunto de intereses, propositos, impulsos Y aspiraciones
gue mueven a las personas a realizar determinadas acciones para lograr aquello que se
propone, también se puede decir que es conjunto de esfuerzos del factor humano hacia las
actividades que desempefian para alcanzar una meta. Entre los factores que intervienen se
encuentran: los puestos de trabajo acorde al desenvolvimiento de los trabajadores; capacidad
de decision respecto a las funciones designadas; ambiente de trabajo y condiciones laborales
entre ellas salarios, horarios e incentivos. La motivacién influye en todas las areas porque
tener trabajadores motivados dentro de una organizacion es un factor clave para que se

obtenga mejores resultados dentro de los objetivos de la empresa (Castilla, 2010).

Existen distintas técnicas que impulsan la motivacion en los trabajadores de una
organizacion entre ellas se encuentran: una correcta politica de incentivos que valore las
metas a las que llegan los colaboradores; crecimiento laboral porque permite al trabajador
desenvolverse para obtener o postular a distintos puestos; asignacion correcta de funciones
de acuerdo al perfil de cada trabajador; y comunicacion asertiva, fluida y confortable en el
ambiente laboral (Robles, 2014).

El sentido de pertenencia, debido a que es identificarse o formar parte de algo, este

sentimiento hace que las personas desarrollen sus capacidades, trabajen en equipo Yy
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aumenten el desempefio; en una organizacion fortalecer este sentido de pertenencia crea un
vinculo entre empresa y trabajadores, esto ayuda a tener un buen ambiente laboral y aumenta
el rendimiento del personal, haciendo que los objetivos de la organizacion sean tomados
como suyos. Asimismo, es esencial que el factor humano tenga un sentimiento permanente
de participacion porque de esta manera se sienten valorados, participes en cualquier
actividad que se realice y son conscientes que el rol que despefian es importante para la
marcha correcta de la empresa. Para fortalecer el sentido de pertenencia se debe construir las
relaciones de confianza, realizar reconocimientos los logros del personal, orientar a los
colabores en las dificultades que puedan tener en las labores y fortalecer la comunicacién
para que el personal comparta sus ideas o sugerencias (Hagerty et al. citado en Canales y
Pefia, 2014).

2.2.2 Estrategias de gestion
En el presente trabajo de investigacion la categoria solucion que se determind fue

estrategias de gestion, la misma que se fundamentd en las siguientes teorias:

La teoria de la innovacion tecnoldgica avalada por A. Frenberg, consiste en el apoyo
de la tecnologia para impulsar cambios en los procesos de trabajo, colaboradores, entre otros
componentes de la empresa. La tecnologia es un recurso organizacional que requiere una
adecuada gestion que consiste en planificar, organizar y controlar los resultados con la
finalidad de mejora. La innovacion tecnoldgica se considera una de las teorias méas
importantes debidos a los cambios que estan surgiendo en la actualidad a nivel empresarial,
estos cambios implican en la adopcion de técnicas, nuevas formas de organizacidn.
procedimientos, entre otros a través de la tecnologia. Permite a las empresas al desarrollo de
conceptos e ideas innovadoras que generan ventajas competitivas, ademas la contribucion
de la tecnologia en las distintas areas de la empresa como software, plataformas, aplicativos,
entre otros, permiten elaborar nuevos procesos, seguimiento continua y reportes de los
resultados obtenidos. Entre las caracteristicas estan la inversion tecnologica para
implementar y mejorar los procesos; un equipo dispuesto a aportar ideas innovadoras;
conocimientos tecnologicos, en relaciones a los recursos adquiridos para una Optima
utilizacion y la competitividad, uno de los objetivos principales. La innovacion tecnoldgica

en la empresa va mucho mas que la aplicacion, requiere cambios organizacionales y a la vez
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estrategias que soporten, siendo la estrategia, la toma de decisiones para guiar en el futuro

camino de la organizacion (Tejada, 2019).

La teoria de administracion por objetivos (APO) avalada por Peter F. Drucker
consiste en el direccionamiento de esfuerzos a través de la planeacion y control, con la
finalidad de reconocer el estado en el que se encuentra la organizacion y lo que se quiere
lograr, definiendo las areas responsables y los resultados que se esperan. Es un método en la
que se evalia el rendimiento de los colaboradores a partir de metas determinadas
previamente. Esta estrategia se basa en la administracion por objetivos del factor humano
por la cual se establecen acciones para alcanzar los objetivos. Esta teoria se basa en tres
fases; en la primera se establecen los objetivos que se adecuen a las necesidades de la
estrategia organizacional para que todas las areas que la conforman persigan un mismo fin;
en la segunda consiste en un seguimiento a partir de reuniones previamente programadas
para apoyo Yy correccion de acciones que no alineen a los objetivos determinados vy la tercera
se encarga de realizar evaluaciones para distinguir aquellos objetivos y metas que se
lograron, para la retroalimentacion entre los distintos equipos de trabajo para la aprobacién
sugerencia de correcciones. La APO funciona como un enfoque democratico y participativo
que permite nuevos esquemas de evaluacion de desempefio. La aplicacion de esta teoria
brinda beneficios tanto individuales como grupales, entre ellos se encuentra: la mejora del
desempefio de los colaboradores, por lo cual se debe monitorear la cobertura de los objetivos;
la integracion entre las diversas areas mediante una estructura de objetivos de corto, mediano
y largo plazo; el crecimiento profesional y técnico, repercutiendo de manera positiva en el
rendimiento y las futuras tareas a las que estard sujeto el personal; al perseguir un
determinado objetivo aprenden uno de otros, siendo los retos profesionales parte del sentido
de pertenencia con la empresa y por Gltimo, mejora la comunicacion entre los colaboradores,
siendo fundamental para que la administracién por objetivos obtenga resultados efectivos
(Arriezu, 2019).

La teoria disruptiva avalado por Clayton M. Christensen, consiste en interrumpir y
redefinir los procesos normales de cada fase de la empresa con la innovacion, de manera que
puedan ser competitivos y a la vez adaptables a cambios que permitan mantener a la
organizacion en el mercado. Siendo importante que las organizaciones tengan propositos

solidos porque esto lograra un avance significativo. Es cualquier proceso o accion que rompe
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el estado cotidiano de la empresa, para aplicar esta teoria, depende de la situacion o contexto
en la que se encuentre la organizacion, porque se requiere tomar decisiones estratégicas
distintas para hacer frente a los cambios que esto implica. Ademds, se deben de realizar
estudios para que se determine las herramientas adecuadas para los procesos. Esta
innovacién requiere de planteamientos solidos que comprendan el potencial de la tecnologia,
de deconstruccion de la realidad de la organizacion que se tiene actualmente y luego, una
reconstruccion de la empresa a través de las herramientas digitales. La iniciativa innovadora
refuerza los procesos, las actividades y la experiencia acumulada que tiene la organizacién
en los distintos aspectos. Esta teoria disruptiva es de gran utilidad para empresas que se
encuentre en un mercado cada vez mas cambiante que deseen crecer en ella a través de un
modelo de negocio innovador y adaptandose relativamente a la realidad digital (Velda,
2010).

La estrategia de gestién es un conjunto de procesos del talento humano para alcanzar
metas y objetivos, es considerada como una forma de organizacién eficiente. Consiste en
planificar 'y ejecutar estrategias competitivas para la creacion de una estructura
organizacional que permita lograr las estrategias con éxito, asimismo implementar politicas
que conduzcan a los recursos al alcance de las metas y objetivos establecidos, con el
propdsito de desarrollar permanentemente estrategias que garanticen el crecimiento y
permanencia de la organizacion. Las estrategias de gestion es resultado de un trabajo en
equipo de la parte gerencial que sirve como guia para decisiones que se tomen en ellos
distintos procesos o ambitos de la empresa. Las estrategias que se ejecuten en la organizacidn
deben ser llevadas a cabo con integracion de todas las areas como gerencia, finanzas,
operaciones, contabilidad, recursos humanos y demés que permitan desarrollar actividades

que logren lograr los objetivos (Bernardes, 2010 y Romo y Méarquez, 2014).

La estrategia es un proceso de transformacion organizacional conducido paraque una
empresa prospere y se desarrolle en un ambiente lleno de desafios externos. No obstante, la
organizacion también debe de estar atento a su ambiente interno porque ello impactard en
las estrategias organizacionales que se elijan para ejecutar. Las empresas Ultimamente estan
ligadas ala implementacion y estrategias de gestion, por ello es fundamental comprender los
procesos, ya que es primordial para cualquier tipo de organizacion al proponer estrategias

competitivas para que se esté alineadas a las demas empresas que también buscar
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desarrollarse en el mercado. También, se define como un conjunto de propdsitos, metas,
objetivos, politicas y planes para concretar  una situacion que se desea, considerando las
oportunidades y recursos que se tienen en la organizacion, la implementacion de las
estrategias adecuadas es importante para que la empresa sea competitiva en el mercado, para
definir buenas estrategias que no solo asuman y tomen el control del destino de la
organizacion, es imprescindible que se identifique las oportunidades que se tenga, también

alinear las iniciativas y pensar en el largo plazo (De Oliveira, 2018).

Las estrategias de gestion son herramientas direccionales que permite a la
organizacion lograr sus objetivos a través de actividades designadas a las distintas areas.
Estos programas de accion necesitan de compromiso por parte de los colaboradores, asi
como también recursos que permita a la organizacion cumplir con establecido, con el
propdsito de alcanzar una direccion unificada. Las estrategias facilitan las técnicas y
procedimientos que contribuyen a la interaccion de la organizacion tanto interna como
externa ayudando a lograr los objetivos organizacionales que mejoren el desenvolvimiento
e interaccion de la fuerza laboral. Existen distintos tipos de estrategias de gestion entre las
mas aplicadas se encuentran: la estrategia corporativa, que involucra decisiones que
alcanzaran toda la organizacion, este tipo se encuentra la mision, vision Yy politicas para un
adecuado desarrollo de la empresa; la estrategia competitiva, consiste en decisiones con la
finalidad de mantener un buen posicionamiento ante su competencia; y la estrategia
funcional que consiste en ofrecer un soporte operativo cada area de la organizacion
(Takeshy, Paradela y Mello, 2015).

En las estrategias de gestion de una empresa, los colaboradores influyen de manera
cuantitativa como cualitativa de acuerdo a las acciones que realicen, por lo tanto, las
organizaciones deben de ejecutar estrategias que ayuden a mejorar el desempefio de sus
colaboradores para el alcance de los objetivos y progreso del rendimiento, algunos de ellos

son:

La planificacion de recursos humanos es de gran apoyo la el alcance de los objetivos
a mediano Y largo plazo, para generar valor a la empresa a través de la planificacion se debe
de: definir los problemas en comin que dificulta el logro de los objetivos y detectar

problemas estructurales que a través del compromiso, motivacion y modificacion del
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personal deben de ser resueltos por la organizacion. En la planeacion es fundamental definir
la cantidad y tipos de recursos para que luego se lleve a cabo las estrategias, algunos de esos
recursos son dinero, instalaciones, equipo, materiales y personal. Siendo la Ultima la menos
desarrollada. Este tipo de planeacion es uno de los procesos esenciales para el eficaz
desarrollo de la gestién de los colaboradores de la organizacion, consistiendo en predecir las
necesidades del personal y fijar procedimientos para cubrir dichas carencias (Schweiger,
1992).

La planificacion de recursos humanos es una técnica que permite determinar la
provision y demanda del recurso humano en relacion al perfil y cantidad necesarios para
cada area, para que asi se proceda con el reclutamiento, seleccion del personal, capacitacion,
entre otros procesos, con la finalidad de tener el talento humano necesario para de acciones
que logren el alcance de los objetivos organizacionales. La planeacion de recursos humanos
es una estrategia de gestion para mejorar y conservar a los colaboradores en la empresa, asi
como también de evaluar su desempefio, proyectar requerimientos laborales y asegurar que
estén disponibles cuando se asigna determinadas actividades. Para que se lleve a cabo la
planeacion de recursos humanos es importante que todos los procesos sean minuciosos,
también se debe de definir objetivos claros, politicas que regularicen las actividades, control
y evaluacion de manera periodica, de manera que se logren los objetivos planteados
(Drucker, 1954 y Acheson, 2019).

El establecimiento de objetivos consiste un elemento fundamental al disefiar
estrategias, estos objetivos es el conjunto de metas ya sea a corto, mediano o largo plazo que
la empresa quiere conseguir en un futuro utilizando recursos que tengan presentes. Los
objetivos de una organizacion se definen como logros, condiciones Yy resultados que la
empresa desea alcanzar en un futuro, que tienen que ser correctamente definidos; por ello,
para establecer objetivos que ayuden a las estrategias deben de cumplir con lo siguiente: ser
realistas, que puedan cumplirse; coherentes, no contradictorios con respecto a otros;
medibles, se debe de corroborar lo que se pretende conseguir y deben de ser una mejora para
el crecimiento de la empresa. El establecimiento de objetivos permite a la organizacion
contar con una direccion clara acerca de las acciones que se realiza, la técnica de
establecimiento de objetivos permite centrarse en las tareas al momento de realizar acciones,

si los objetivos de largo plazo se desglosan ayuda a mantener la atencion en los objetivos a
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corto plazo y promueve al desarrollo de nuevas estrategias. Dentro de los distintos tipos de
objetivos que aplica la empresa, los més utilizados son: los objetivos generales, que son las
metas a largo plazo que deben de ser manifestadas de forma clara y precisa; y los objetivos
especificos, que son de apoyo para los objetivos principales, expresadas en tiempo de

consecucion y cantidades monetarias (Arce, 2010; Pereda y Berrocal, 2018).

La retencion laboral es un conjunto de premisas por las cuales la empresa trata de
mantener a los colaboradores que demuestran un buen desempefio en sus actividades
asignadas. Conservar personal que aporten valor a la organizacién es clave para las
estrategias de gestion. Las empresas estdn optando por mejorar la experiencia de los
colaboradores, ya que necesitan personas instruidas, con liderazgo y comprometidas para el
alcance de objetivos. La experiencia del empleado es un pilar de las estrategias porque son
el valor diferencial para que los clientes finales se encuentren satisfechos. Dentro de los
factores que los colaboradores valoran, se encuentran: el salario, que es la principal
contraprestacion que requiere un colaborador para evaluar un cargo; la conciliacion, es decir
el equilibrio entre la vida laboral y personal, sin perjudicar ninguno de los dos ambitos; el
clima laboral, porgue es bien recibido por los colaboradores, puesto que es el lugar en el que
van a desempefiar sus funciones; oportunidades de desarrollo y crecimiento que la
organizacion pueda brindar a los colaborares para que dominen su puesto o cargo; Yy la
comunicacion y transparencia para que todo la informacion llegue de forma clara para toda
la empresa (Browell, 2001).

La administracion del tiempo, el tiempo es un recurso valioso tanto a nivel personal
como organizacional, para una buena gestion se necesita un cambio en el enfoque de las
distintas actividades hacia los resultados. ElI manejo del tiempo es el pilar de la efectividad,
se trata de un proceso de planificacién de las horas que tiene como objetivo incrementar el
rendimiento vy la eficiencia de las actividades designadas. Ayuda a planificar las tareas dentro
de las areas o equipos, también permite identificar prioridades. Entre las ventajas de una
correcta administracion del tiempo se encuentran: mayor rendimiento y eficiencia, menos
estrés, mayores avances, mayores oportunidades; mejorar el uso de los tiempos permite
lograr los objetivos deseados sin demasiado esfuerzo y aplicando estrategias efectivas
(Fernandez, 2014).
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Entre las causas de una mala gestion del tiempo se encuentran: la falta de
organizacion, siendo este punto clave para determinar los tiempos que se utiliza ciertas
actividades; la comunicacion ineficaz y mal uso de las herramientas. Implantar un sistema
de trabajo eficaz parte de una adecuada administracion de los tiempos, que mediante la
aplicacion de directrices que involucren a todos los colaboradores de la organizacion se
logran buenos resultados, las directrices son las siguientes: la organizacion, responde a
estructurar tareas y actividades de manera diaria, semanal y mensual, ello permite trabajar
de manera ordenada; el andlisis de actividades, se realiza a través de un seguimiento de las
actividades, determinando la importancia de cada una de ellas y su conexion, ello permite
mostrar el cumplimento y tiempo de las actividades; el control a través de un registro que
podra revelar las actividades en la que se gana o pierde tiempo y una formacién continua

ajustada a la formacion de objetivos de la empresa (Tracy, 2016 y Rodriguez, 2015).

La retroalimentacion o feedback es la comunicacién entre los lideres o superiores
con los colaboradores de la organizacion con la finalidad de mejorar la conducta de cada uno
del personal. Esta retroalimentacion se transmite a través de comentarios, consejos y
evaluaciones, que deben de ser realizados cuidadosamente teniendo en cuenta las siguie ntes
consideraciones: claridad en el objetivo, lugar y momento adecuado, colocar los hechos de
manera precisa para que el colaborador no tome una posicion a la defensiva, las cosas
positivas y negativas debe ser constructivo y escuchar con empatia. Brindar una
retroalimentacion adecuada mejoran el clima, la cultura y la comunicacion de la
organizacion. El feedback se ha convertido clave para cualquier organizacién porque
aprovecha en la oportunidad del dialogo para mejora de sus procesos internos, estrechar
relacion con los colaboradores e incrementar la satisfaccion en el ambiente de trabajo,
ademas es esencial para las organizaciones conocer los puntos fuertes del negocio, asi como
también aquellos puntos por mejorar para reforzar la responsabilidad del personal en el

desarrollo de sus funciones o actividades (Jerome, 2001).

Por ello es importante que la empresa cuente con metodologias que analicen el
desemperfio y detecten problemas existentes, este tipo de evaluaciones deben de formar parte
de la cultura de la empresa para que funciones de manera adecuada. Para una gestion correcta
del feedback esta se debe planificar, que consiste en una serie de estrategias con la finalidad

de mejorar la comunicacién, evitar conductas disruptivas, para lograr resultados efectivos se
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debe de entender y sequir las siguientes etapas: la primera es la descripcion de las conductas
que se desean reforzar o redirigir para una mejora en la situacion, la segunda es identificar
la situacién en las que distinguid las conductas, la tercer es la descripcion de los impactos y
consecuencias de las conductas actuales y la cuarta es identificar conductas alternativas y

acciones que mejoren la situacion actual (Canabal y Margalef, 2017).

El desarrollo de liderazgo para las organizaciones es conveniente frente a los nuevos
retos que se presentan, siendo el lider la pieza clave para en la conduccion de los
colaboradores para el logro de los objetivos de la empresa, un buen liderazgo ofrece al
personal pautas y actividades para un desarrollo personal y profesional. El liderazgo es una
habilidad que se ejecuta para aumentar la efectividad empresarial y desarrollar este liderazgo
es importante es las empresas porque permite tener la capacidad y habilidad de manejar de
manera Optima cualquier situacion que se presente, en conjunto con los colaboradores a

cargo, cumpliendo los objetivos propuestos (Becerra, 2010 y Bertocci, 2009).

Existen distintos tipos de liderazgo empresarial cada uno de ello con consecuencias
laborales como psicoldgicas sobre el personal, por eso es esencial que se conozca y
diferencien, entre ellos se encuentran; el liderazgo laissez-faire que se caracteriza por dejar
en libertad a los colaboradores para que realicen las tareas y al final evalia los resultados y
no procedimiento; el liderazgo democratico que se caracteriza por promover la participacion
de los colaboradores, este tipo de liderazgo permite tener una vision amplia de la situacidn;
el liderazgo autocratico se caracteriza por demostrar el poder sobre el personal, siendo un
liderazgo negativo porque genera estrés y baja el autoestima de los colaboradores; el
liderazgo transaccional se basaen brindar incentivos econdémicos por el alcance de objetivos,
este tipo de liderazgo incrementa el sentimiento de pertenencia; y el liderazgo
transformacional consiste en fomentar la creatividad Yy participacion de todos los
colaboradores, generando compromiso por parte del personal y una mejor comunicacion con
los jefes (Sanchez, 2009).

Los programas de reconocimiento son una seria de estrategias para la mejora de la
comunicacion interna, con la finalidad de que la empresa demuestre el valor de las acciones
de los colaboradores, para reforzar el desempefio en las actividades designadas a cada

trabajador. Es importante que colaborador sea motivado porque esto permitira que brinde un

40



alto esfuerzo en sus actividades o funciones designadas, conllevando a una evaluacion por

parte de la organizacién, dando paso a reconocimientos (Parada, 2017).

Entre los tipos de reconocimiento los méas aplicados son: el reconocimiento
monetario, consiste en un incremento del salario, comision, premio, bono, entre otros:
reconocimiento de ascenso, por realizar continuamente un buen trabajo, esto va de la mano
con un aumento de responsabilidades, también llamado reconocimiento de desarrollo
profesional; reconocimiento publico, es mas emocional puesto que, se realiza a través de un
comunicado, recomendacion, certificado o en algunas ocasiones se opta por la entrega de
premios; Yy el reconocimiento privado que suele hacerse entre comparfieros de trabajo o de

jefe a subordinado por un buen desempefio (Levi, 2007).

El reconocimiento se considera como una herramienta de comunicacion y feedback
potente porque estan estrechamente relacionados con el desempefio y compromiso del
empleado en cuanto a sus actividades laborales. De modo que, los programas de
reconocimiento laboral dirigido a los colaboradores refuerzan la relacion con la organizacion
y con sus jefes inmediatos, por ello es necesario que se maneje este tipo de programas a fin
de reforzar las acciones y comportamientos del personal, ya que de esta manera de alinean a

la cultura y objetivos de la organizacion (Parada, 2017).

Los programas de capacitacion son procesos organizados Y estructurados a traves de
la cual se abastece informacién para luego ser proporcionada a los colaborados para que
desempefie mejor sus actividades en la organizacion y alcancen una serie de objetivos
determinados previamente. Actualmente, debido a que todo se esta volviendo digital, las
empresas estan optando por llevar estas capacitaciones en elLearning, permitiendo que los
colaboradores puedan elegir el contenido que desean en tiempo y lugar que deseen, la
finalidad es que la digitalizacion de las capacitaciones satisfaga las exigencias del personal
de las distintas areas. La capacitacion es una herramienta que hace posible el aprendizaje,
contribuyendo a la correccion de actitudes y mejora de los colaboradores en el trabajo
(Wireman, 2010).

Para llevar a cabo un programa de capacitacion efectivo se tienen en cuenta los

siguientes puntos: realizar un diagndstico de necesidades de capacitacion, identificando los
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objetivos, determinando las tareas de cada personal, definiendo las actividades y
caracteristicas de entrenamiento; mantener los principios de aprendizaje claros; desarrollar
objetivos que permitan el aprendizaje, es decir una lista que quiera lograr una vez cursada la
capacitacion para que de esa forma se disefie el contenido que ayude a lograr dichos objetivos
previamente determinados; desarrollar materiales de entrenamiento atraves de Word, Excel
0 herramientas e-Learning; implementar el programa de aprendizaje, se trata de comunicar
a los colaboradores sobre el programa de capacitacion, en el caso de que sea virtual el e-
Learning es ventajoso porque este sistema permite asignar, monitorear, reportar y hacer
seguimiento del avance de las capacitaciones, si fuera fisico también hay actividades que se
pueden desarrollar para que sea mas activo las capacitaciones; finalizando con la evaluacion
de la capacitacion mediante los siguientes niveles: la reaccion de los colaboradores, el
aprendizaje real del personal, el comportamiento de los trabajadores después de adquirir la

capacitacion Yy los resultados cuantificables de la empresa (Ackah y Agboyi, 2014).

El software de evaluacion de desempefio laboral permite alas organizaciones evaluar
a los colaboradores en sus distintas actividades y asi conocer el nivel de potencial con
respecto a los puestos de trabajo, fomentando a su vez la competencia y crecimiento de los
colaboradores. Entre los beneficios se encuentran: tener mas claros los objetivos, incluyen
técnicas tanto cuantitativas como cualitativas, realizar feedbacks continuos, mejorar las
relaciones entre los colaboradores, valorar de los aportes del personal, fomentar la
competencia interna de todas las areas, genera oportunidades de crecimiento, realizacion de

informes e identificar debilidades y areas de mejora (Alveiro, 2009).

Los emergentes que surgieron en el trabajo de investigacion fueron los siguientes:

La capacitacion es un proceso de formacion con caracter estratégico que es aplicada
de manera organizada, mediante el cual todos los colaboradores que forman parte de la
organizacion adquieren o desarrollan habilidades y conocimientos relativas a puesto de
trabajo que ocupan, transformando las actitudes frente a las actividades del cargo asignado
y del ambiente laboral (Wireman, 2010).

La evaluacion de desempefio ayuda a mejorar las actividades de los colaboradores y

permite un crecimiento técnico-profesional. Esta evaluacion no debe centrarse solamente en
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los objetivos sino también debe de complementarse con otros aspectos porque permitiran:
valorar el potencial y rendimientos de los colaboradores, anticipar las complicaciones de
integracion del personal en la estructura organizacional, distinguir los puntos débiles o
criticos, asi como los puntos fuertes que posee cada colaborador, retroalimentar al personal
para su desarrollo, analizar la aportacion de los colaboradores a la organizacion vy relacionar
a los colaboradores con sus comparieros de trabajo. Se debe de tener en cuenta algunos
puntos claves que permitirdn un mejor desempefio, los tres puntos esenciales para que
obtener informes claros y precisos son los siguientes: los kpis que se van a medir deben
contar con informacién y datos de importancia de acuerdo a las éareas y cargos que se
evaluaran, los objetivos a medir deben de ser comunicados a los colaboradores y el
encargado de realizar la evaluacion debe de orientar al personal a mejorar (Sanchez y
Calderdn, 2012; y Duran, 2020).

Existen diversos métodos estandarizados para realizar la evaluacibn a los
colaboradores, entre los mas utilizados se encuentran: la autoevaluacion que consiste en que
el propio colaborador valore su actividad respecto a unos parametros establecidos, la ventaja
deello es que se obtienen muchos detalles y los datos seran precisos; el modelo de evaluacion
de desempefio 90, esta evaluacion es realizada por los superiores (responsable o jefe) a los
colaboradores, ademas, de encargarse de brindar un feedback para que ponga en
conocimiento sobre sus fortalezas y debilidades del evaluado; el modelo de evaluacién de
desempefio 180° que consiste en que el profesional es evaluado por su jefe, los miembros de
su equipo (pares) y en algunos casos clientes. Esta evaluacion no incluye operarios o
subordinados; el modelo de evaluacion de desempefio 360°, esta evaluacion elimina las
evaluaciones de manera jerarquica, es decir abarca la percepcion del desempefio de
colaborador por parte de jefes, subordinados, supervisores, jefes, entre otros; el modelo de
evaluacion de desempefio por competencias mide el desempefio de cada colaborador en
relacion a las habilidades y aptitudes requeridas por el puesto que ocupa; el modelo de
evaluacion de desempefio basado en la satisfaccion del colaborador valora la satisfaccion del
personal, mas alld de su rendimiento, puesto que, un colaborador satisfecho serd un
trabajador productivo; el modelo de evaluacidn por objetivo, este tipo de evaluacion consiste
en determinar objetivos y evaluar en funcion a su cumplimiento apoyandose de la técnica
SMART, que permite determinar las metas que guiaran hacia las acciones y

comportamientos para lograr los objetivos (Guerra, 2008).
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CAPITULO IllI: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion
En el presente estudio se aplicd el método de investigacién inductivo que aplica el

razonamiento que parte de lo particular a través de la observacion de los hechos a lo general,
para obtener conclusiones que se postulan como nociones o fundamentos de una teoria. El
método inductivo es un proceso mental que se cimenta en enunciados particulares, como
explicaciones de resultados de experiencias u observaciones para proponer enunciados
generales, como teorias o hipdtesis y las demostraciones. El método inductivo en la
investigacion permitio observar los hechos particulares a generales, analizar, clasificar los
hechos, contrastar e inferir conclusiones de aplicacién general (Bernal, 2010; Cegarra,
2012).

El método de investigacion deductivo parte de conclusiones generales para asi
conseguir explicaciones particulares. En su primera etapa se encarga de analizar a través de
teorias, leyes, entre otros; en su segunda etapa aplica a los casos particulares y comprueba
su validez, en el proceso de su método infiere soluciones a partir de generalizaciones, es
decir extrae soluciones con base en una serie de premisas Yy pretende hallar principios
desconocidos a partir de nociones conocidas en la investigacién, para deducir conclusiones
logicas. Este método permitio deducir premisas a partir de preconceptos y herramientas de
conocimiento, para posteriormente construir una conclusion (Bernal, 2019; Rodriguez y
Pérez, 2017).

El método analitico de la investigacion que es aquel procedimiento de observacion
que se basa en la desunion de un todo, fragmentandolo en determinadas partes para analizar:
la naturaleza, las causas y sus cambios. Este método es la exploracion y el examen de un
todo singular, es un desarrollo de razonamientos que tiende a armar un todo, a partir de los
elementos obtenidos del andlisis. Se afirma, que es un procedimiento mental que tiene como
objetivo la comprension de las partes y particularidades del objeto de estudio. Finalmente,
el aporte que brind6 esta informacion a la investigacion es que se pudo emplear distintos
métodos para una meta final o para la elaboracion de una estrategia de cambio, la cual logré
como objetivo el éxito de lo que se ha trazado. ElI método analitico ensefia tiene que haber
un procedimiento, una observacion desde un comienzo para ver si en algin punto se necesita

hacer algin cambio o como lograr que todas las partes estén unidos a una sola fuerza de



manera sencilla para que se logre la mejora de la investigacion (Jalal, Ramos, Ajcuc, Lorenty
y Diéguez, 2015; Ruiz, 2006).

3.2 Enfoque
En el presente estudio se utilizO el método o enfoque mixto que es un conjunto de

procedimientos metddicos, practicos e involucra la evaluacion, recopilacion y andlisis de
datos obtenidos tanto cuantitativos como cualitativos, para su integracion, discusion,
recomendacion y conclusion del objeto de estudio; con la finalidad de realizar inferencias,
reducir niveles de error en la investigacion y obtener un mejor conocimiento y entendimie nto
del estudio; también engloba todas las partes para un mejor entendimiento y tiene base
tedrica aceptada, en el proceso recolecta informacion través de la poblacion o unidades
informantes, para luego con el andlisis se proponga soluciones ante la probleméatica
existente. Esta metodologia no trabaja por separado, lo hace en conjunto para una mejor
comprension del problema y conocer distintos aspectos de la realidad en torno a ello. El
enfoque mixto en el trabajo de investigacion permitio trabajar de manera conjunta el método
cualitativo y cuantitativo para comprender la realidad del objeto de estudio de una manera
més integral (Bernal, 2010; Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).
3.3 Tipo de investigacion

El estudio de investigacién aplicado fue de tipo proyectiva, disefia propuestas o
modelos enfocadas a dar solucidn a determinadas situaciones dentro del estudio, por
ejemplo, la elaboracion de programas informaticos, disefios de programas, entre otros, son
validos si estan sustentados en los procesos de investigacion. Las alternativas que propone
este tipo de investigacién se sostienen debido a un diagnostico profundo y minucioso de la
problematica u objeto de estudio existente, que alega a una apropiada estructura con
nociones, objetivos, variable y opiniones de conocedores del campo de estudio. La
investigacion proyectiva fue de gran utilidad a la investigacion, porque orientd a proponer,
plantear y crear soluciones que ayuden a la problemética, ademas aport6 datos de
importancia para el diagnostico de la disyuntiva y disefio de propuestas (Carhuancho,
Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casana, 2019; Hurtado, 2012).

3.4 Disefio de la investigacion

En el estudio de investigacion se utilizd el disefio de tipo explicativo secuencial que

se encarga de recoger toda la informacion y analizar los datos obtenidos tanto cualitativos y
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cuantitativos. Se da prioridad a los datos cuantitativos y para que suceda la mezcla mixta
esta debe de informar sus resultados iniciales a la recopilacion de datos cualitativos, durante
la etapa de interpretacién de la investigacion se integran y se obtiene las conclusiones. El
proceso de este disefio de investigacion en su primera fase, consiste en interpretar los datos
cuantitativos que se adquieren através de documentos, fichas de observacion o la méas usada
encuestas, reflejados en tablas o figuras para su interpretacion; en la segunda fase se realiza
un andlisis de toda la informacion obtenida de manera cualitativos adquiridos mediante
informes, analisis de reportes o la entrevista que es la mayormente utilizada, y finalmente se
integran en conjunto para realizar inferencias y tener un mejor conocimiento del objeto de
estudio o la problemética. Utilizar el disefio explicativo secuencial en la investigacion logré
integrar todos los datos que se obtengan de manera cuantitativa y cualitativa, para tener un
mejor conocimiento y entendimiento del problema existente y dar la continuacion al estudio

de investigacion (Hernandez et al., 2014; Carhuancho et. al, 2019).

El nivel de investigacion utilizado fue comprensivo que se incluye dentro del aspecto
cualitativo, conocida como comprensiva, en el cual es preciso restablecer los conceptos que
tengan relacion con las interacciones comunicativas que se estan hilando en la red,
concretamente en aquellas que son de criterio académico y que demuestran cambios dentro
de un ambiente. Esta metodologia se basa en un enfoque holistico- inductivo-ideografico, es
decir, instruye la realidad en su totalidad, sin romper y contextualizandola; las categorias,
aclaraciones y explicaciones se realizan partiendo de los datos y no de las suposiciones
previas, ademas se centra en las caracteristicas de los sujetos mas que en el logro de leyes
generales. Este nivel de investigacion permitio encontrar relaciones, explicar las causas que
generan la problematica existente y analizar los factores relacionados alos comportamientos;
en relacion a ello se actu6é y propuso soluciones frente al estudio de investigacion (Arnal,
Del Rincon y Larorre, 1992; VVasquez y Arango, 2009).

3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

La poblacion esta conformada por todos los elementos en su totalidad las cuales
pertenecen al escenario de la investigacion. Tambien se puede precisar que es el conjunto de
las unidades de muestreo. En el mismo contexto, conforma el referente para elegir la muestra
del estudio de investigacion y que obedezca con una sucesion de principios Yy pautas

predeterminados. Es necesario esclarecer que, en referencia al tema de poblacion de estudio,
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el termino no trata solamente de personas, si no también puede tratar de animales,
expedientes, hospitales, objetos, familias, etc. (Fracica citado en Bernal, 2010; Arias,
Villasis y Miranda, 2016).

La muestra es la parte mas representativa de la poblacion, de la cual se va a tener
informacion precisa para el desarrollar y dar continuacion al estudio, en base aello se realiza
la distincion y medicion de las variables de la problematica que se estudia. Mediante ella se
recolectar datos e informacidén para la investigacion, tiene que ser determinada con exactitud
y de manera clara porque el objetivo es hacer inferencias estadisticas para que se obtenga

resultados y conclusiones (Bernal, 2010; Hernandez et al., 2014).

El muestreo es un método que a través de procedimientos Y criterios permite elegir
aquellos componentes de la muestra, para evaluar los disefios de muestreos, aplicar disefios
probabilisticos y no probabilisticos, y disefios por atributos y por variables. Se aplica para
establecer la proporcion de la muestra de la poblacion del estudio, ello va a depender del
enfoque y metodologia que se determina para el desarrollo del trabajo de investigacion (Mata
et al. Citado en Lopez, 2004; Bernal, 2010).

En el presente trabajo de investigacion la poblacion estuvo conformada por 70
colaboradores, que corresponden a todas las areas de la empresa de distribucion entre ellos
gerentes, administrativos, personal de ventas, logistica y reparto. Por tanto, la muestra se
determind a 60 trabajadores de la organizacién de las diferentes areas, por conveniencia para

este estudio de investigacion.

En paraklo, para la investigacion se selecciond a participantes del area de
administracion y Recursos Humanos, Ventas, Contabilidad, Logistica y Distribucion, debido
a los afios de experiencia, conocimiento y puestos que mantienen sobre sus puestos,
asimismo brindaron una mejor visualizacion de la realidad probleméatica. Lo cual permitio
recolectar informacién sélida sobre el desempefio laboral de la empresa distribuidora para

los procedimientos adecuados.
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3.6 Categorias y subcategorias
Definicion conceptual categoria problema: desempefio laboral

El desempefio laboral es aquel valor que se brinda a la empresa a través de las
actividades o funciones asignadas, en un determinado espacio y tiempo, porque todas las
acciones que realizan los trabajadores en las distintas areas inciden en el logro de los
objetivos determinados por parte de la organizacion y fortalecen su desempefio en las
distintas actividades, siendo de gran beneficio para la empresa, por ello se debe capacitar a
la fuerza de trabajo, para desarrollar y mejorar las habilidades; ya que estos estan

directamente relacionados al avance de la organizacion (Chiavenato, 2007).

En la presente investigacion, el desempefio laboral fue determinado por tres

subcategorias, las cuales son: rendimiento, competencias y compromiso.

Definicién conceptual categoria solucidn-estrategias de gestion

La estrategia de gestion es un proceso de transformacion organizacional conducido
para que una empresa prospere y se desarrolle en un ambiente lleno de desafios externos. No
obstante, la organizacién tambien debe de estar atento a su ambiente interno porque ello
impactard en las estrategias organizacionales que se elijan para ejecutar. Las empresas
utimamente estan ligadas a la implementacion y estrategias de gestion, por ello es
fundamental comprender los procesos, ya que es primordial para cualquier tipo de
organizacion al proponer estrategias competitivas para que se esté alineadas a las deméas
empresas que también buscar desarrollarse en el mercado. También, se define como un
conjunto de propdsitos, metas, objetivos, politicas y planes para concretar una  situacién
que se desea, considerando las oportunidades y recursos que se tienen en la organizacién, la
implementacion de las estrategias adecuadas es importante para que la empresa sea
competitiva en el mercado, para definir buenas estrategias que no solo asuman y tomen el
control del destino de la organizacion, esimprescindible que se identifique las oportunidades
que se tenga, también alinear las iniciativas y pensar en el largo plazo (De Oliveira, 2018).
En la presente investigacion, la estrategia de gestion fue determinado por: evaluacion de

desemperio, cultura organizacional y capacitacion.

48



Tabla 1.

Matriz de categorizacion del desempefio laboral

Categoria

Sub categoria

Indicador

Rendimiento

Competencias

C1: Desempefio laboral

Compromiso

Eficiencia

Cumplimiento

Incentivos

Evaluacion de desempefio

Habilidades
Actitudes
Conocimiento
Capacitacion

Satisfaccion
Motivacion
Sentido de pertenencia

Tabla 2.

Matriz de categorizacion de las estrategias de gestion

Categoria Alternativas de

KPI

Entregable

solucion
1. Disefar y
ejecutar un
plan de
evaluacion de

desempefio

C1: _

Estrategias  2- Disefar y
de gestion establecer un

plan de cultura
organizacional

3. Disefiar un
programa de
capacitacion
para los
colaboradores

KPI 1. Porcentaje de 1.

Inversién en innovacién

KPI 2. Nivel de alcance
de reconocimiento

KPI 3. Nivel de avance 3. Disefio de la cultura

del disefio de la cultura
organizacional

KPI 4.
Alineacion
organizacion

Nivel
de

de
la

KPI 5. Nivel de avance

de implementacion del 5.

sistema

KPlI 6.
Aprendizaje

Tasa

de

prototipo del software

2. Programa de

reconocimiento laboral.

organizacional

programacion de charlas

para el C.Oy liderazgo.

4. Aplicativo de

comunicaciéon interna

colaboradores.

6. Plataforma E-learning.

Manual de evaluacion del
desemperio laboral-

Plan de capacitacién alos

49



3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnicas
En el estudio de investigacién se aplicd la técnica de la encuesta que es una de las

mas usuales para la recopilacion de informacion en las investigaciones, esta técnica se apoya
en un cuestionario o grupo de interrogantes que son elaboradas con la propésito de recabar
informacion de los individuos en relacion a la problematica y a diferencia de la revista no
entabla una conversacion con las personas determinadas, solo se limita a recolectar
informacion con preguntas cerradas que no dan posibilidad a explayarse a los individuos
frente a establecidas preguntas, se afirma que su grado de interaccidn es minima. Las
encuestas en la investigacion esuna herramienta muy Util, porque permitird hacer un estudio
estadistico a partir de la informacion recolectada de la poblacion (Bernal, 2010; Hurtado
citado en Carhuancho et al., 2019).

En el presente estudio de investigacion se aplico la técnica de la encuesta a los
colaboradores de la empresa de distribucion de alimentos de acuerdo a la muestra que se
determind previamente, y al cuestionario con preguntas cerradas proporcionales a las

subcategorias, lo cual permiti6 obtener informacion necesaria para la problematica existente.

La entrevista estd enfocada a tener relacion directa con las personas, aplicar esta
técnica permite tener mucha mas informacion, ya que, a diferencia de la encuesta, esta es
mas flexible, mas abierta y espontanea, es decir se puede profundizar mucho mas la
informacion para la investigacion. Para llevar a cabo la entrevista, el investigador debe de
determinar hora, fecha y lugar con cada uno de los involucrados, en el desarrollo de las
entrevistas se pueden plantear repreguntas para profundizar la informacion, teniendo cuidado
de no orientarse hace otros temas que no esta dentro de la linea de investigacion, puesto que
ello anularia la informacion obtenida. La entrevista dentro del campo de investigacion
permiti6 obtener informacion mas detallada vy significativa acerca del objeto de estudio de

una manera practica (Bernal, 2010; Hurtado citado en Carhuancho et al., 2019).

En el presente estudio de investigacion se aplicd la técnica de la entrevista a las
unidades informantes determinadas previamente de la empresa de distribucion de alimentos,
con apoyo de una serie de preguntas abiertas en relacion ala categoria problema. Esta técnica

brinddé informacién mas amplia necesaria de la variable de estudio.
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3.7.2 Instrumento

Para la recopilacion de datos en el trabajo de investigacion se aplico el cuestionario
que esta constituido por una secuencia de interrogantes en la cual la cantidad y su
formulacion se plantea en base al objeto de estudio, este instrumento lleva una escala de
medicidn que deben de ser contestadas por las personas determinadas y la respuesta que se
reciba por parte de ellas no seran consideradas ni correcta ni incorrecta, todas las respuestas
obtenidas o recolectadas son validas para la investigacion. Este instrumento agrupa el
conjunto de preguntas relacionadas al contexto o escenario especifico sobre la que el
indagador quiere conseguir informacion, y a diferencia de la entrevista la aplicacion de este
instrumento no requiere necesariamente la presencia de la investigacion. El cuestionario es
instrumento muy (til, porque ayuda a plasmar las preguntas en relacion a la problematica,
un cuestionario bien elaborado permite tener informacion precisa para el estudio
(Carhuancho et al., 2019; Hurtado citado en Carhuancho et. al, 2019).

En el presente estudio de investigacion el instrumento del cuestionario consistio en
la elaboracion de las interrogantes puntuales para la obtencion de datos que antes de su
aplicaciébn paso por un proceso de verificacion y validacion, luego con la validez del
cuestionario se plasmo y ejecutd logrando recolectar informacion en relacion a la categoria

problema.

Para la recopilacion de datos en el trabajo de investigacion se aplico la guia de
entrevista que es un registro que comprende los datos generales y las preguntas a realizar
correspondientes a la investigacion, esta guia es una herramienta que permite organizar,
estructurar y conducir la entrevista. Para el disefio de la guia de entrevista se tiene que tener
presente: los aspectos practicos, ya que deben de mantener la atencién del entrevistado, los
aspectos éticos debido a que debe haber respeto y tino al entablar el dialogo, y por Gltimo
tedrico, porque lo que se quiere lograr con este instrumento es que la entrevista logre
recolectar la mayor indagacion potencial para el progreso de la investigacion. La guia de
entrevista en la investigacién permite tener organizadas y elaboradas de manera convenie nte
las preguntas a realizar, para un correcto control y realizacion de repreguntas que no se
desvien del objeto de estudio (Hernandez et al., 2014; Hurtado citado en Carhuancho et al.,
2019).
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En el presente estudio de investigacion el instrumento guia de entrevista consistié en
la elaboracion de las interrogantes abiertas claves para la obtencién de datos que antes de su
aplicacion pasd por un proceso de verificacion y validacion, luego con la validez de
contenido se ejecutd logrando recolectar informacién mas amplia en relacion a la variable

problematica.

3.7.3 Descripcion

El cuestionario se utilizo para la obtenciébn de datos cuantitativos y estuvo
conformado por una serie de 18 preguntas cerradas con una escala de Likert, correspondiente
de manera proporcional a las subcategorias de rendimiento, competencias y compromiso.
Este instrumento fue revisado y evaluado por expertos en investigacion de la Universidad

Privada Norbert Wiener.

Ficha técnica: Encuesta

Nombre: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Ano: 2021

Autora: Dominguez Dionicio Rosa Maria

Objetivo del instrumento: es recolectar datos a través de las interrogantes para medir el
desempefio laboral en sus distintas subcategorias.

Sub categorias: rendimiento, competencias y compromiso.

Escala/ Niveles: Totalmente en desacuerdo/ Moderadamente en desacuerdo/ Ni desacuerdo

ni acuerdo/ Moderadamente de acuerdo/ Frecuentemente de acuerdo

La entrevista se utilizd para la obtencion de datos cualitativos y estuvo conformado
por una serie de 10 preguntas abiertas para un amplio panorama en relacion a la categoria
problema. Este instrumento fue revisado y evaluado por expertos en investigacion de la

Universidad Privada Norbert Wiener.

Ficha técnica: Entrevista
Nombre: Guia de entrevista para los gerentes, contador y encargados
Afo: 2021

Autora: Dominguez Dionicio Rosa Maria
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Objetivo del instrumento: es obtener informacion amplia a través de las interrogantes
abierta para un panorama completo del desempefio laboral.

Emergentes: Evaluacion de desempefio y capacitacion.

3.7.4 Validacion

La validez revela el nivel con la que se consigue deducir las conclusiones enrelacion
a los procedimientos que se obtienen en la investigacién, por ello se tiene que tener en cuenta
que el instrumento tiene que ser validos, por ejemplo, para medir la actitud de los clientes
respecto a los atributos de un producto o servicio, debe medirse la actitud y no el
conocimiento de los clientes en relacion a los atributos del producto o servicio presentado.
Ademas, mide la caracteristica que se pretende medir y algunos procedimientos a emplear
son: la validez del contenido, refleja el dominio de las variables que se mide; la validez de
constructo, explica el modelo tedrico respecto a la variable de interés; y validez predictiva,
valida una herramienta de medicion al contrastarlo con alguna posicion exterior que pretende
cuantificar lo mismo. La validez del instrumento permite conocer el nivel de precision y
evidencia de los instrumentos utilizados, también mejora la comprension de lo que se mide
y proporciona informacion para tomar decisiones (Bernal, 2010; Corral citado en
Carhuancho et al., 2019).

El proceso de verificacion y validacion de los instrumentos cuantitativo y cualitativo
fueron realizados por el experto metodologo el Dr. Nolazco Labajos Fernando Alexis, otros
expertos de la Universidad Privada Norbert Wiener y el asesor metoddlogo. En cuanto a la
propuesta fue validada por el asesor tematico el Dr. Sanchez Roque, Leoncio Robinson y en

gerente general de la empresa de distribucion de alimentos.

Tabla 3.

Expertos que validaron el instrumento
Apellidos y Nombres Especialidad Opinién

1. Nolazco Labajos, Lic. en Administracion / Dr. en Aplicable
Fernando Alexis Administracion / Metoddlogo

2. Sanchez Roque, Leoncio Licenciado / Dr. Administracion / Dr. Aplicable
Robinson Ciencias de la Educaciéon / Tematico
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3. Dondero Cassano, Pietro Lic. en Administracion/  Dr.

Pablo Guissepi

Administracién

en Aplicable

Tabla 4.

Expertos que validaron la propuesta

Apellidos y Nombres Especialidad Opinion
. Licenciado / Dr. Administracion /
1. Sanchez Roque, Dr. Ciencias de la Educacién / :
. . o Aplicable
Leoncio Robinson Tematico
2. Dondero Cassano Lic. En Administracién / Dir. Aplicable

Pietro Pablo Guissepi

Administracion

3.7.5 Confiabilidad

La confiabilidad es la capacidad que tiene el instrumento para producir los mismos

resultados al ser aplicados por segunda vez, es decir el instrumento brinda resultados

congruentes de una medicion alas siguientes. Es decir, es el nivel de precision de la medida

respecto a la aplicacion repetida del instrumento al mismo individuo produce iguales

resultados. La confiabilidad del instrumento en el trabajo de investigacion permite tener un

grado preciso y exacto de la medida, en las aplicaciones repetidas, y produce resultados

consistentes y coherentes (Hernandez etal., 2014; McDaniel y Gates citado en Bernal, 2010).

La confiabilidad del cuestionario para el trabajo de investigacion se realizd con la

prueba de Alfa de Cronbach y se aplicé a un piloto de 20 colaboradores.

Tabla 5.
Confiablidad del cuestionario
Prueba de confiabilidad Resultado Opinion
Alfa de Cronbach 0.740 Aceptable
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3.8 Procesamiento y analisis de datos
El procesamiento del estudio estuvo conformado por una serie de pasos, iniciando

con (a) la recoleccion y revision de la informacion o documentacion relacionadas a la
problematica existente mediante libros, tesis, revistas, articulos, entre otros, luego proceder
con (b) la busqueda de las técnicas e instrumentos cuantitativos-cualitativos y construccién
de la misma, después continuar (c) la aplicaciébn de la validez y confiabilidad de los
instrumentos, seguido de (d) la aplicacién de los instrumentos en la muestra de estudio
elegida por conveniencia, continuando con (e) el recojo de la informacién obtenidos a través
de los instrumentos, continuando con (f) el procesamiento de los datos, luego (g) la
realizacion de la triangulacion de los datos y diagndstico de los resultados, y terminando con

(h) la emision del informe final de la investigacion.

El método de andlisis de los datos cuantitativos consiste en recoger, procesar y
analizar los datos obtenidos y deben ser descritos segin la escala de recoleccion de datos en
frecuencias y en porcentajes, debido a la cantidad de informacién se debe de categorizar
segun los baremos, que consiste establecer intervalos de los puntajes correspondientes a cada
nivel. Las aplicaciones de la informatica al estudio o investigacion son importantes, porque
cada vez se maneja mas cantidad de datos que estdn por encima de la capacidad de los
calculos manuales, por lo tanto, para el andlisis de los datos el programa Statistical Product
and Service Solutions (SPSS) ayuda al analisis estadistico, creacion de tablas y graficas de
los datos recolectados, en el mismo contexto también el Excel es un programa de mucha
utilidad, ya que posibilita tabular, ordenar, filtrar y utilizar herramientas avanzadas. Para el
método de andlisis cuantitativos las herramientas del SPSS y el Excel, facilitaron la
realizacion de graficos, tablas, tabulaciones, entre otros; los cuales fueron necesarios a la

hora de realizar anlisis, ya que permitieron comprender y valorar los datos conseguidos en
el estudio (Carhuancho et al., 2019; Bausela, 2005; Marin y Zapata, 2017).

El método del analisis de la informacion cualitativa recopilada en la primera etapa de
su proceso recolecta datos a partir de las siguientes técnicas: entrevistas y analisis
documental, luego en sus siguientes etapas procesa y analiza apoyandose en herramientas
informaticas. ElI ATLAS/ti es una herramienta informatica que permite el proceso y analisis
de datos cualitativos, de gran cantidad de datos textuales, agilizando muchas de las

actividades en relacion al anélisis e interpretacion de la informacion cualitativos recolectada.

55



Para el método de los andlisis cualitativos, la herramienta del ATLAS/ti es muy (til porque
permiti6 organizar, procesar y trabajar los datos textuales que se recolectaron en la
investigacion, para una interpretacion mas didactica (Carhuancho et al., 2019; Mufioz,
2003).

La triangulacion del método mixto consiste en una serie de procedimientos de
recopilacion, union, relacién y analisis de datos tanto cuantitativos como cualitativos, que
permite contrastar la informacion recabada en relacion a la probleméatica. El objetivo de la
investigacion mixta no es que prevalezca en método cuantitativo sobre el cualitativo y
viceversa, sino triangular los datos de recogidos, es decir combinar toda la informacién para
utilizar las fortalezas de ambos métodos y minimizar las debilidades. La triangulacion en el
método de anélisis mixto se centrd en contrastar enfoques a partir de la recoleccién de datos
obtenidos, en la investigacion mixta ayudd a abordar y comprender mejor la problematica,
para una aproximacién comprensiva en la solucidbn o propuesta del problema de

investigacion (Hernandez et al., 2014; Carhuancho etal., 2019).

3.9 Aspectos éticos

En este presente estudio de investigacion se aplicd algunos aspectos como: (a) el uso
del formato APA 7 de la manera correcta, tanto para la redaccion, tablas cuadros y las
referencias; (b) la muestra ha sido elegida por conveniencia de acuerdo a la probleméatica
que se presenta en la organizacion y (c) la data fue procesada adecuadamente mediante las
herramientas elegidas para el andlisis cualitativo y cuantitativo, seguido de la triangulacién

para un mejor contraste y resultados.
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4.1.1 Niveles del desempefio laboral

Figura 1.
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4.1.2 Niveles de la subcategoria rendimiento

Tabla 6.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria rendimiento.
Totalmente Moderada-  Ni desacuer- M oderada- Frecuente-
- en mente en do ni de- mente de mente
ltems desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
f % f % f % f % f %

1. ¢Le comunican periddicamente

por escrito la evolucion de su 37 6167% 2 333% 11 1833% 6 10.00% 4 6.67%

eficiencia laboral?

2. ¢Se implementa procedimientos

de mejora continua en el trabajo 19 31.67% 12 20.00% 15 25.00% 14 2333% 0 0.00%

para medir resultados?

3. ¢(Los materiales que le asignan

para cumplir sus funciones son 11 18.33% 23 3833% 7 11.67% 18 30.00% 1 167%

suficientes?

4. ;Se supervisa las actividades

que designadas para cumplir con 5 833% 18 30.00% 10 16.67% 25 4167% 2 3.33%

los objetivos de la empresa?

f' ¢Recibe incentivos porpartede 1, o 3300 19 200006 15 25.00% 11 18.33% 5  8.33%

a empresa?

6. ¢Bs necesario los INCentivos o g0 o 000% 4 6.67% 16 2667% 40 66.67%

econoémicos en el trabajo?

Figura 2.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria rendimiento.
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Interpretacion:

Respecto a la tabla 6 y figura 2 de la subcategoria de rendimiento correspondiente a
las encuestas realizadas, se interpreta lo siguiente: Con relacion al item 1: ;Le comunican
periddicamente por escrito la evolucion de su eficiencia laboral?, un preocupante 61.67%
indicaron estar totalmente en desacuerdo, mientras que un 6.67% manifestaron estar
frecuentemente de acuerdo, es decir que a mds de la mitad de los trabajadores de la
organizacion no les comunican periodicamente por escrito la evolucion de su eficiencia
laboral. En el item 2: ;{Se implementa procedimientos de mejora continua en el trabajo para
medir resultados?, un 31.67% afirmaron estar totalmente en desacuerdo y un 20.00%
moderadamente de desacuerdo, se puede deducir que la empresa no se encuentra
implementando procedimientos de mejora continua en el trabajo para medir resultados que
van teniendo los trabajadores. En el item 3: ;Los materiales que le asignan para cumplir sus
funciones son suficientes?, un 38.33% estuvieron moderadamente en desacuerdo seguido de
un 18.33% totalmente en desacuerdo en que los materiales que le asignan para cumplir sus
funciones son suficientes. En el item 4: ;Se supervisa las actividades designadas para
cumplir con los objetivos de la empresa?, un 41.47% de los encuestados indicaron que se
supervisa las actividades designadas para cumplir con los objetivos de la empresa, mientras
que un 30.00% manifestaron estar moderadamente en desacuerdo. En el item 5: ¢Recibe
incentivos por parte de la empresa?, un 28.33% estuvieron totalmente en desacuerdo y un
20.00% moderadamente en desacuerdo, es decir la organizacion no brinda incentivos a los
trabajadores de las distintas areas. En el item 6: ;Es necesario los incentivos econdémicos en
el trabajo?, un 66.67% indicaron que es necesario recibir incentivos econdmicos por los

logros alcanzados en la empresa, seguido de un 26.67 % moderadamente de acuerdo.

La aplicacion de la planificacion, coordinacion, organizacion y control logran una
gran eficiencia en la empresa, ademas con un desarrollo correcto de los métodos se logra
una sincronizacién de todas las distintas areas de la empresa; mejores situaciones posibles
para el desenvolvimiento y la formacion a los trabajadores. Todo ello aumenta el
rendimiento de los trabajadores, combatiendo asi una serie de dificultades como el mal
manejo del personal y de los recursos brindados para cada area determinada. De manera que
los objetivos puedan ser supervisados y alcanzados (Fayol, 1987; Hernandez, 2011y Taylor,
1969).
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4.1.3 Niveles de la subcategoria competencias

Tabla 7.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria competencias.
Totalmente M oderada- Ni desacuer- M oderada- Frecuente-
. en mente en do ni de- mente de mente
Items desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
f % f % f % f % f %

7. ¢Tiene habilidad para
desarrollar eficientemente las 2 3.33% 3 5.00% 15 25.00% 34 56.67% 6 10.00%
actividades designadas?
8. ¢Busca soluciones ante
diferentes problemas que se 1 1.67% 3 5.00% 8 13.33% 38 63.33% 10 16.67%
presentan en su labor?
9. ¢La comunicacion es fluiday
flexible en las coordinaciones 12  20.00% 25 41.67% 5 8.33% 14 2333% 4 6.67T%
de trabajo entre areas?
10. ¢Cuédndo completa sus
funciones, busca  nuevas 5 833% 22 36.67% 9 15.00% 19 3167% 5 8.33%
asignaciones?
11. ;Los puestos son ocupados
de acuerdo a la experiencia y 1 1.67% 1 1.67% 16 26.67% 32 53.33% 10 16.67%
conocimiento técnico?
12. (Las funciones vy
responsabilidades _estan bien oy 0000 17 983306 14 2333% 20 3333% 3 5.00%

definidas de acuerdo al puesto
de trabajo?

Figura 3.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria competencias.
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Interpretacion:

Respecto a la tabla 7 y figura 3 de la subcategoria de competencias correspondiente
a las encuestas realizadas, se interpreta lo siguiente: Con relacion al item 7: ¢ Tiene habilidad
para desarrollar eficientemente las actividades designadas?, un 56.67% indicaron estar
moderadamente de acuerdo en tener habilidad para desarrollar eficientemente las actividades
designadas por la empresa, mientras un 25.00% manifestaron estar ni desacuerdo ni acuerdo,
es decir desconocen si tienen la habilidad para desempefiar sus funciones de manera
eficiente. En el item 8: ¢Busca soluciones ante diferentes problemas que se presentan en su
labor?, un favorable 63.33%, sequido de un 16.67% frecuentemente de acuerdo, es decir los
trabajadores buscan soluciones frente a las complicaciones que puedan surgir en sus
actividades. En el item 9: ¢La comunicacién es fluida y flexible en las coordinaciones de
trabajo entre areas?, un 41.67% afirmaron estar moderadamente en desacuerdo, seguido de
un 20% totalmente en desacuerdo, se puede deducir que existe ausencia de comunicacion en
las distintas areas de la empresa, dificultando tener una Optima coordinacion de las
actividades o planes a llevar a cabo. En el ftem 10: ;Cuando completa sus funciones, busca
nuevas asignaciones?, un 36.67% indicaron estar moderadamente en desacuerdo, se puede
deducir que es debido a la falta de comunicacién y desarrollo de las habilidades que puedan
tener los trabajadores, mientras que un 31.67% esta moderadamente de acuerdo. En el item
11: ¢Los puestos son ocupados de acuerdo a la experiencia y conocimiento técnico?, un
53.33% estuvieron moderadamente de acuerdo y un 16.67% frecuentemente de acuerdo, es
decir mas de la mitad de los trabajadores encuestados afirman que los puestos son otorgados
por la experiencia y conocimiento que el personal tengo. En el item 12: ;Las funciones y
responsabilidades estan bien definidas de acuerdo al puesto de trabajo?, un 33.33% indicaron
estar moderadamente de acuerdo, en que las actividades designadas estan determinadas de

acuerdo al area de trabajo, mientras que un 23.33% ni desacuerdo ni acuerdo.

El desarrollo de competencias dentro del area laboral convierte en mas eficaces a los
trabajadores y esta relacionado al desempefio de las funciones asignadas, por ello la empresa
debe promover las habilidades que permitan al personal ser eficientes porque contar con un

personal altamente competitivo ayuda al éxito empresarial (Ernst y Young citado en Camejo,
2008).
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4.1.4 Niveles de la subcategoria compromiso

Tabla 8.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria compromiso.

Totalmente M oderada- Ni desacuer- M oderada- Frecuente-
. en mente en do ni de- mente de mente
Items desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo

f % f % f % f % f %

13. ¢Su satisfaccion en el ambiente

laboral refuerza el compromisoenel 0 0.00%
desempefio de sus actividades?

14. ¢La empresa le brinda
reconocimientos por los logros 20 3333% 9 1500% 17 2833% 13 2167% 1 1.67%
alcanzados?

15. ¢La ausencia de motivacion

genera la falta de compromiso del 4 6.67% 13 2167% 4 6.67% 21 3500% 18 30.00%
personal?

16. (Existen factores internos de

motivacion que influyen en el 8 1333% 15 2500% 5 833% 17 2833% 15 25.00%
desempefio laboral?

17. ¢(En el desempefio laboral el
sentimiento de pertenencia del
personal afecta su compromiso con
la empresa?

18. ¢Participa en la elaboracion de
los planes de trabajo de la empresa?

N

3.33% 1 167% 36 60.00% 21 35.00%

0 0.00% 1 1.67% 8 1333% 36 60.000 15 25.00%

28 46.67% 6 10.00% 10 16.67% 13 21.67% 3 5.00%

Figura 4.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria compromiso.
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Interpretacion:

Respecto a la tabla 8 y figura 4 de la subcategoria de compromiso correspondiente a
las encuestas realizadas, se interpreta lo siguiente: Con relacion al item 13: ¢Su satisfaccion
en el ambiente laboral refuerza el compromiso en el desempefio de sus actividades?, un
60.00% afirmaron estar moderadamente de acuerdo, seguido de un 35.00% frecuentemente
de acuerdo, es decir mas de la mitad de los trabajadores encuestados sostuvieron que la
satisfaccion en el ambiente laboral es fundamental para su compromiso en el
desenvolvimiento favorable de sus funciones. En el item 14: ;La empresa le brinda
reconocimientos por los logros alcanzados?, un 33.33% indicaron estar totalmente en
desacuerdo en que la empresa les brinde reconocimientos por los logros que alcancen através
de las funciones que realizan, mientras que un 1.67% estuvieron frecuentemente de acuerdo.
En el ftem 15: ;La ausencia de motivacién genera la falta de compromiso del personal?, un
35.00% manifestaron estar moderadamente de acuerdo, seguido de un 30.00% de acuerdo,
se puede deducir que la motivacion es importante dentro la empresa y la usencia de este
factor genera en los trabajadores falta de compromiso hacia la organizacién. En el item 16:
¢Existen factores internos de motivacion que influyen en el desempefio laboral?, un 28.33%
afirmaron estar moderadamente de acuerdo en que existe en la empresa factores de
motivacion que estan afectando el desempefio en las actividades designadas y un 25.00%
esta frecuentemente de acuerdo. En el ftem 17: (En el desempefio laboral el sentimiento de
pertenencia del personal afecta su compromiso con la empresa?, un 60.00% manifestaron
gue sentirse parte de la empresa refuerza el compromiso laboral que tienen con la
organizacion, seguido de un 25% que esta frecuentemente de acuerdo. En el item 18:
¢Participa en la elaboracion de los planes de trabajo de la empresa?, un preocupante 46.67%
indicaron que no participa en las proyecciones de la empresa y un 21.67% sostuvieron estar
moderadamente de acuerdo, se puede deducir que no hay una integracion de todo el personal

para los planes de trabajo dentro de la organizacién pudiendo.

El compromiso dentro de la organizacién es fundamental porque ayuda a lograr
mejores resultados, debido a que el factor humano se alinea a un solo camino, se involucra
en los objetivos, realiza un esfuerzo mayor. De igual manera, resaltar que la satisfaccién en
el ambiente laboral estimula el empefio de los trabajadores y su deseo permanecer en la

empresa (Peralta, Santofimio y Segura, 2007).
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos

4.2.1 Anélisis del desempefio laboral

Figura 5.
Analisis de la categoria desempefio laboral
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4.2.2 Andlisis de la subcategoria rendimiento

Figura 6.

Analisis cualitativo de la sub categoria rendimiento.
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En la figura 6, la subcategoria rendimiento se respalda en indicadores como la
eficiencia, el cumplimiento y los incentivos. En relacion a la eficiencia, la empresa
distribuidora utilizd algunos indicadores para lograr los objetivos, pero no han logrado
comunicar de manera regular y por escrito la evolucion de la eficiencia del personal de las
actividades que realiza. Con respecto al cumplimiento, la supervision es importante en cada
area para un seguimiento a las funciones establecidas y cumplir oportunamente con lo
asignado. Asimismo, los incentivos son favorable porque de esta manera también los
trabajadores puedan sentirse recompensados Yy lleguen con més compromiso a las metas
establecidas. En el mismo contexto, el rendimiento se apoyo con el indicador emergente
evaluacion de desempefio, porque actualmente la empresa no cuenta con un proceso de
evaluacidn que permita que se realice de manera periddica para el seguimiento de los logros

alcanzados por el personal de la organizacién.
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4.2.3 Andlisis de la subcategoria competencias

Figura 7.
Analisis cualitativo de la sub categoria competencias.
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En la figura 7, la subcategoria competencias se respalda en indicadores como las
habilidades, las actitudes y el conocimiento. En relacion a las habilidades, la empresa
distribuidora destaca la proactividad, la receptibilidad y la adaptaciéon a los cambios, siendo
importantes para la busqueda de soluciones y mejor desempefio. Conrespecto a las actitudes,
la empresa distribuidora lo evalia mediante el sentido de responsabilidad, el manejo 6ptimo
de los recursos los cuales la empresa les provee, el sentido de comparierismo que muestra
cada uno del personal frente a las dificultades. Asimismo, el conocimiento que es
fundamental para las funciones arealizar y aportar a una mejora continua de la organizacién.
En el mismo contexto, las competencias se apoyaron con el indicador emergente
capacitacion, porque actualmente la empresa no brinda orientacion a las areas que también
cumplen un rol importante y debido a ello se presenta dificultades para optimizar sus

funciones.
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4.2.4 Andlisis de la subcategoria compromiso

Figura 8.

Analisis cualitativo de la sub categoria compromiso.
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En la figura 8, la subcategoria compromiso se respaldé en indicadores como la
satisfaccion, la motivacion y el sentido de pertenencia. En relacion a la satisfaccion, si la
fuerza de trabajo se siente satisfecha va a realizar mejor sus funciones y van a lograr las
metas establecidas para cada rea y los objetivos propuestos por la empresa distribuidora.
Con respecto a la motivacion, si se promueve, los trabajadores buscaran la mejora continua
de sus actividades, solucionaran problemas de manera asertiva y apoyaran a sus compafieros.
Asimismo, el sentido de pertenencia, porque es fundamental que el personal se sienta parte
de la empresa y tome los objetivos organizacionales como propios, que en la empresa no hay
un fomento de un sentido de pertenencia que ayude a fortalecer mas los lazos laborales y
humanos entre todos los trabajadores a través de actividades Yy esto debido a la ausencia y
poca disposicion de los gerentes.
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4.3 Diagnostico mixto

El desempefio laboral en la empresa distribuidora de alimentos en el departamento
de Lima, presentaron una serie de dificultades para el desarrollo del personal y alcance de
los objetivos establecidos. Para ello, se llevo a cabo un estudio de investigacion, mediante
encuestas y entrevistas dirigidas a los colaboradores de la empresa. Primero, se proceso y
analizd los datos del cuestionario utilizando Excel y el diagrama de Pareto. Luego, se realizo
el procesamiento y analisis de la informacidn obtenida de las entrevistas, mediante el Atlas.ti

9. Siendo, la triangulacién cuantitativa y cualitativa de los datos el siguiente:

Respecto a la subcategoria de rendimiento uno de los entrevistados manifestd que la
empresa no lleva a cabo reuniones por area o hace un llamado de manera personal para dar
a conocer el estado de su eficiencia en las actividades asignadas, siendo importante que se
conozca la eficiencia para mejorar en aquello que se estd descuidando, reflejando un
preocupante 61.67% que indicaron estar totalmente en desacuerdo, mientras que un 6.67%
manifestaron estar frecuentemente de acuerdo, siendo mas de la mitad de los trabajadores de
la organizacion que no conocen la evolucion de su eficiencia laboral y mucho menos se
realiza un seguimiento. De la misma manera, es un punto critico considerable los
procedimientos de mejora continua, uno de los entrevistados reveld que existe una
supervision de las actividades que se realizan en las distintas &reas, pero no se realiza una
mejora continua que permitan a la empresa medir resultados alcanzados, debido a una
conformidad de las funciones, es decir no se esfuerzan por corregir los errores existentes, de
acuerdo a los encuestados un 31.67% afirmaron estar totalmente en desacuerdo y un 20.00%
moderadamente de desacuerdo, siendo evidente que la empresa no se encuentra
implementando procedimientos de mejora continua en el trabajo para medir resultados del

progreso.

El rendimiento es el conjunto de comportamientos que son relevantes para los
objetivos de la empresa, mientras no se alcance la gente se siente insatisfecha y se esfuerza
mas por conseguirla, se sostiene que, la forma en la que trata y administra la organizacion
de las personas es una pieza fundamental para el alcance del éxito y la competitividad.
También se afirma que es una serie de comportamientos notables en la empresa y que se

incrementa de acuerdo a las metas que se tracen los trabajadores, puesto que estas permiten
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distinguir el nivel en la que se desenvuelven los trabajadores en las actividades, ademas esta
conducta influye en el crecimiento de las empresas, por ello se debe implementar de técnicas
que les permita desarrollar sus competencias. El rendimiento laboral permite a la
organizacion ubicar a los colaboradores en los puestos que se adecuan mucho mas a su perfil,
mejorar la coordinacion entre todas las areas y hacer frente a los problemas relacionados al
rendimiento que puedan surgir en la empresa para obtener mejores resultados (Crespo, 2009;
Gabini, 2018; Chiavenato citado en Davila y Flores, 2018).

Respecto a la subcategoria de competencias uno de los entrevistados manifestd que
en las distintas areas de la empresa la comunicacion es cortante y limitada, causando
descoordinaciones al momento ejecutar alguna actividad, generando incomodidad en los
trabajadores debido a la pérdida de tiempo que se tiene y que impacta en el cumplimiento de
sus funciones, siendo reflejado en la encuesta, ya que un 41.67% afirmaron estar
moderadamente en desacuerdo, seguido de un 20% totalmente en desacuerdo, es claro que
existe ausencia de comunicacion en las distintas areas de la empresa, dificultando tener una
Optima coordinacién de las actividades o planes a llevar acabo. Otro punto critico
considerable dentro de la empresa es la busqueda de asignaciones, uno de los entrevistados
manifiesta que los trabajadores se limitan a cumplir sus actividades a causa del mal manejo
del tiempo y comunicacion que inicia desde la solicitud de mercaderia al proveedor hasta la
carga de los pedidos para ser distribuidos, un 36.67% de los trabajadores indicaron estar
moderadamente en desacuerdo, debido a la falta de comunicacién y desarrollo de las
habilidades que puedan tener los trabajadores, mientras que un 31.67% estd moderadamente

de acuerdo.

Las competencias son una serie de conductas que algunas personas tienen en mayor
medida que otras y que las convierten en mas eficaces. Este conjunto de caracteres y
conocimientos adquiridos por los afios o innatos, las definen para una cierta actividad o
puesto a requerir. Los procesos de gestion de conocimiento permiten desarrollar
competencias formando un aprendizaje organizacional para cubrir las necesidades actuales
y futuras. También son conjunto de conocimientos adquiridos que en campo laboral esta
relacionada al desarrollo de las funciones asignadas y la empresa ayuda a desarrollar aguellas
habilidades que permitan alas personas a ser eficientes dentro de la empresa. Estos atributos

refuerzan las acciones de los colaboradores haciéndolas efectivas en las distintas areas
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asignadas por la organizacion. contar con un personal altamente competitivo que pueda
ayudar al éxito empresarial (Ernst y Young citado en Camejo, 2008; Charria, Sarsosa, Uribe,
Lopez y Arenas, 2011; Del Canto, 2011).

Respecto a la subcategoria de compromiso uno de los entrevistados reveld que los
trabajadores no se sienten satisfechos realizando sus funciones asignadas por la empresa,
debido aalgunos cambios que se han realizado en almacén que esta causando que el personal
de reparto no pueda descargar las mermas hasta que sea contabilizada por el encargado, que
en muchas ocasiones no esta presente o tarda en llegar al area, generando que no la salida
laboral no sea a la hora establecida, siendo importante para los trabajadores sentirse
satisfechos y ello se ve reflejado, ya que un 60.00% afirmaron estar moderadamente de
acuerdo, seguido de un 35.00% frecuentemente de acuerdo, siendo evidente que mas de la
mitad de los trabajadores encuestados sostiene que la satisfaccion en el ambiente laboral es
fundamental para su compromiso en el desenvolvimiento favorable de sus funciones. Por
otro lado, uno de los entrevistados manifestd que la empresa no fomenta la motivacion a los
trabajadores a través de actividades que sean beneficiosos para ambas partes, ello hace que
el personal se sienta ajeno a los objetivos organizacional, eso causa que el personal no se
siente parte de la empresa porque no fomentan actividades que reafirmen los lazos laborales
y amicales, debido a ello cada trabajador realiza sus labores sin el sentido de compafierismo,
falta de union y notando la ausencia de los gerentes, un 35.00% estuvieron moderadamente
de acuerdo, seguido de un 30.00% de acuerdo, siendo la motivacion un factor clave dentro
la empresa y la usencia de este factor genera en los trabajadores falta de compromiso hacia

la organizacion.

El compromiso laboral es un sentimiento que, si se ignora, no existe compromiso Yy
las actividades se ejecuta en forma mondtona y automatica, sin motivacion. Asimismo,
resaltar que el clima organizacional estimula el empefio de los trabajadores hacia el buen
funcionamiento organizacional. También, es el grado de identificacion que sienten los
colaboradores hacia la empresa, ello hace que se involucren con los objetivos de la
organizacion, buscando un beneficio mutuo, y que esta relacionado a la motivacion y al
clima organizacional, porque de esta manera los trabajadores realizaran sus actividades de
manera eficaz, con més actitud y mas ilusion, en un ambiente comodo para ellos. El

compromiso dentro de la organizacion es fundamental porque ayuda a lograr mejores
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resultados, debido a que el factor humano se alinea a un solo camino, se involucra en los
objetivos empresariales, realiza un esfuerzo mayor y trabajan en equipo (Peralta, Santofimio
y Segura, 2007; Chiavenato, 2006; Chavez, Pefia, Diaz y Sanchez, 2016).

En relacién a los emergentes, por un lado, se encuentra la evaluacién del desempefio
correspondiente a la subcategoria de rendimiento, porque actualmente la empresa no cuenta
con un proceso de evaluacion que permita que se realice de manera periddica para el
seguimiento de los logros alcanzados por el personal de la organizacion. El desempefio de
cada colaborador debe de ser evaluado, pues esto permite conocer la forma en la que cada
personal se desenvuelve, verificar si llegan a las metas u objetivos establecidos y conocer si
existen problemas en el ambiente de trabajo. Las organizaciones deben de implementar un
método de evaluacion para medir los niveles del desempefio laboral, esto permite analizar
de manera eficaz los logros que va alcanzando el factor humano, asi como los puntos criticos
gue se debe mejorar mediante planes de desarrollo y programas de capacitacion, asi también
deben de estar gestionados a través de una evaluacion periddica para medir el trabajo y los
resultados de cada colaborador y aplicar métodos que mejoren la eficacia de las actividades

que desempefian (Mondy y Noe, 2005).

Por otro lado, se encuentra la capacitacion correspondiente a la subcategoria
competencias, debido a que actualmente la empresa no brinda orientacion a las areas que
también cumplen un rol importante y debido aello se presenta dificultades para optimizar
sus funciones. Las capacitaciones son esenciales en el desempefio de las actividades
laborales, porque forma a la fuerza laboral para que ejecute con éxito sus funciones,
permitiendo los trabajadores desarrollen competencias que los haga destacar y cumpla los

objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2008).

71



4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia

Tabla 9.

Pareto de la categoria desempefio laboral

items Puntaje % Acumulativo  20.00%
1._(;_Le comunican periddicamente por escrito la evolucion de su 39 10.83% 10.83% 20%
eficiencia laboral?
9. ¢L_a comunicacion es fluida y flexible en las coordinaciones de 37 10.28% 21.11% 20%
trabajo entre areas?
3. ¢Los materiales que le asignan para cumplir sus funciones son
suficientes? 34 9.44% 30.56% 20%
18. ¢Participa en la elaboracién de los planes de trabajo de la 34 9.44% 40.00% 20%
empresa’?
2. :Se |m_plementa procedimientos de mejora continua en el trabajo 31 8.61% 48.61% 20%
para medir resultados?
5. ¢Recibe incentivos por parte de la empresa? 29 8.06% 56.67% 20%
14. ;La empresa le brinda reconocimientos por los logros 29 8.06% 64.72% 20%
alcanzados? ' '
10. ¢Cuéndo completa sus funciones, busca nuevas asignaciones? 27 7 50% 72,2204 20%
4, _¢St_a supervisa las actividades que designadas para cumplir con los 23 6.39% 78.61% 20%
objetivos de la empresa?
12. ¢Las funciones y re§ponsabllldades estan bien definidas de 23 6.39% 85.00% 20%
acuerdo al puesto detrabajo?
16. (;E)<|5~ten factores internos de motivacion que influyen en el 23 6.39% 91.39% 20%
desempefio laboral?
15. ¢La ausencia de motivacién genera la falta de compromiso del 17 4.79% 96.11% 20%
personal?
7. (;_Tlene habilidad para desarrollar eficientemente las actividades 5 1.39% 97 50% 20%
designadas?
8. ¢Busca soluciones ante diferentes problemas que se presentan en 4 1.11% 98.61% 20%
su labor?
11. ¢Los puestos son ocupados de acuerdo a la experiencia y 2 0.56% 99.17% 20%

conocimiento técnico?

Interpretacion:

En relacion al analisis de Pareto en la tabla 9, las preguntas criticas de la encuesta
realizada se considera el item N° 1 ;Le comunican periédicamente por escrito la evolucidn
de su eficiencia laboral? que corresponde a la subcategoria rendimiento. Determinandose
con un puntaje acumulado de 39 al 10.83% de un punto critico en base al 20.00%. y
estableciendo que la empresa no comunica la evolucion de la eficiencia de los trabajadores
de manera regular y escrita, siendo necesario para el alcance de los objetivos, el desarrollo
de habilidades y entrega de herramientas necesarias para un mejor desempefio y compromiso
laboral. La otra pregunta critica considerada es el tem N° 9 ¢La comunicacion es fluida y
flexible en las coordinaciones de trabajo entre areas? que corresponde a la subcategoria
competencias. Determinandose con un puntaje acumulado de 37 al 21.11% estableciendo
que la ausencia de comunicacion en las distintas areas de la empresa dificultando tener una
Optima coordinacion de las actividades o planes a llevar a cabo.
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4.5 Propuesta
4.5.1 Priorizacion de los problemas

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion a través de las encuestas
y entrevistas realizadas en una empresa de distribucion de alimentos, se establecié los

siguientes problemas:

El primer problema es la ausencia de evaluaciones y programas de desempefio de los
colaboradores, en relacion alos resultados conseguidos se diagnosticd que los colaboradores
no reciben de manera periddica y por escrito la evolucién de la eficiencia laboral que van
teniendo, uno de los entrevistados manifestd que desconoce saber su eficiencia laboral,
debido a la falta de tiempo e importancia de realizar un registro continuo del rendimiento de
la organizacién, ademas no hay una supervision adecuada que oriente al logro de los
objetivos y mucho menos una retroalimentacion de parte de la empresa para evitar cometer
errores. En el mismo contexto, carecen de datos reales y confiables para el monitoreo
continuo, lo que conlleva a la ausencia de un seguimiento constante acerca del desempefio
de los colaboradores en la organizacion. Por lo tanto, no hay un informe de la evolucién que
van alcanzado para un comparativo en relacion a las expectativas de la empresa y situacion

actual del desempefio del personal que permita la implementacion de estrategias de mejora.

El segundo problema es la carencia de liderazgo y deficiente cultura organizacional,
con respecto a los resultados obtenidos los colaboradores no conocen la mision, vision,
objetivos y valores de la organizacion, ademas de no estar bien definidas cada una de ellas.
Uno de los entrevistados indicd desconocer los elementos de empresa que forma parte de la
cultura organizacional y que el liderazgo para el alcance de metas solo esta presente en las
reuniones periddicas, ademas de no contar con una estructura jerarquica correctamente
definida, que desorienta la direccion de la comunicacion. Es decir, no se establece los
elementos que permitan fortalecer la identificacion de los colaboradores con la organizacion,
en consecuencia, no hay union, trabajo de equipo, compromiso Yy formacion de lideres que

guien el camino a seguir en la cual todos los colaboradores se sientan valorados.
El tercer problema es la falta de programas de capacitacion para mejorar el

desempefio laboral de los colaboradores, en relacion a los resultados se observa que la

empresa no capacita a los colaboradores en temas relacionados a las areas que se
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desenvuelven. Uno de los entrevistados manifestd que la empresa no desarrolla planes de
capacitacion que ayude a mejorar su desempefio y crecer laboralmente, esto se debe a la falta
de interés que tiene la empresa y esto causa que los colaboradores tengan dificultades para
poder adaptarse a nuevas funciones y completar las tareas asignadas. Esto conlleva a que el
personal no alcance los objetivos establecidos, carezcan de conocimientos y habilidades en
su entorno laboral afectando 6ptimo desarrollo de sus funciones, a la falta de busqueda de

solucién de problemas y contribucion de mejora en los procesos.

4.5.2 Consolidacién del problema

En la empresa de distribucion existe ausencia de evaluaciones y programas de
desemperfio de los colaboradores, lo que conlleva al desconocimiento de la eficiencia laboral
de cada trabajador. Ademas, la supervisidn es inadecuada, ya que no hay orientacion en las
actividades diarias, por lo que se cometen errores constantes. Es preciso sefalar, que la
empresa carece de datos reales y confiables para un monitoreo continuo de la evolucién del
desemperfio, lo que impide realizar un informe estadistico del desempefio del personal que
permita la implementacion de estrategias de mejora. Por otro lado, existe la carencia de
liderazgo y deficiente cultura organizacional, el personal desconoce los elementos de
empresa que forma parte de ello, tampoco cuentan con una estructura jerarquica
correctamente definida. Lo cual lleva a que el personal no se sienta identificado con la
organizacion, falta de compromiso Yy ausencia de liderazgo para el alcance de metas. Por otra
parte, existe la falta de programas de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores, actualmente no se desarrolla planes de capacitacion que fortalezca el talento
humano, debido a la falta de interés que tiene la empresa y esto no permite que el personal
alcance los objetivos establecidos, se encuentren poco preparados y no desarrollen sus

habilidades, afectando su 6ptimo desarrollo y contribucién de mejora en los procesos.

4.5.3 Categoria solucion (conceptualizacion)

Para el desarrollo de la investigacion se determind estrategias de gestion, en la
empresa de distribucion porque contribuye a utilizar de manera 6ptima los recursos con los
que cuenta, también reduce los costos a través de la formacion y evaluacion de los
colaboradores, ya que al estar preparados no se va a necesita contratar personal externo o
pérdidas materiales en el manejo del recurso y permite el crecimiento en un panorama

cambiante, manteniéndose preparados al tanto de estos sucesos. Por ello, se tiene como
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objetivo proponer un plan de evaluacidn de desempefio para mejora de las tareas asignadas,
ademas de un plan de cultura organizacional para desarrollar el liderazgo y el sentido de
pertenencia, y programas de capacitaciones para el desarrollo de conocimientos vy

habilidades de los colaboradores.

La estrategia de gestién es un conjunto de procesos del talento humano para alcanzar
metas y objetivos, es considerada como una forma de organizacién eficiente. Consiste en
planificar 'y ejecutar estrategias competitivas para la creacion de una estructura
organizacional que permita lograr las estrategias con éxito, asimismo implementar politicas
gue conduzcan a los recursos al alcance de las metas y objetivos establecidos, con el
propdsito de desarrollar permanentemente estrategias que garanticen el crecimiento y

permanencia de la organizacion (Bernardes, 2010 y Romo y Marquez, 2014).

La evaluacion de desempefio laboral es una revision estructurada de las actividades
que realizan los colaboradores en periodos determinados. Ademas, mide de manera objetiva
e integral en el comportamiento laboral, competencias y rendimiento en las distintas areas.
El objetivo principal es mejorar el desempefio de la organizacion a través de distintos
métodos de evaluacion acada uno de los colaboradores en relacion alas funciones asignadas
(Werther y Davis, 2008).

La cultura organizacional son las normas y valores por las que se encamina un
negocio empresarial, involucra distintos elementos como mision, vision, objetivos, entre
otros. Las ventajas de una cultura organizacional saludable son muchas, lo importante es
recordar que, sin importar el tamafio, esta conformada por colaboradores; y si ello se siente
coémodos, inspirados y apoyados por la empresa, sin dudar daran lo mejor de si mismos.
(Rodriguez, 2009).

La capacitacion es un proceso de formacion con caracter estratégico que es aplicada
de manera organizada, mediante el cual todos los colaboradores que forman parte de la
organizacion adquieren o desarrollan habilidades y conocimientos relativas a puesto de
trabajo que ocupan, transformando las actitudes frente a las actividades del cargo asignado

y del ambiente laboral. (Wireman, 2010).
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4.5.4 Objetivo general y especificos de la propuesta
Objetivo general:
Proponer un plan de gestion organizacional para la mejora del desempefio laboral en

la empresa de distribucion de alimentos, Lima, 2021.

En la propuesta se determind tres objetivos especificos en un plazo determinado que

después de su alcance permitiran lograr la finalidad del estudio:

Objetivo especifico 1.
Proponer un plan de evaluacion de desempefio para seguimiento y mejora de las

tareas asignadas a los colaboradores.

Para lograr el objetivo se ha establecid6 como alternativa solucion disefar y ejecutar
un plan de evaluacion de desempefio, que permite realizar un programa de evaluacién que
posibilite el monitoreo de cada colaborador con herramientas que brinden datos confiab les
y actualizados. En consecuencia, se determind dos KPI o ratios para el nivel de desempefio

en relacion al objetivo. Ademés, las actividades se proyectan llevar a cabo en 136 dias.

Descripcion de las actividades:

Se realiza la cotizacion de un sistema que este directamente relacionado a la
evaluacion del desempefio de los colaboradores, luego se coordina con el encargado de
Recursos Humanos una reunién dirigida a los jefes y gerentes de la empresa para una
presentacion con la finalidad de poner en conocimiento los beneficios de implementar un
sistema de evaluacion de desempefio en las distintas &reas de la organizacion y una

demostracion del sistema llevada a cabo por el proveedor del software.

Del mismo modo, se coordina una reunion para el andlisis de la viabilidad de la
adquisicion del sistema y proceder con firma del contrato del servicio y soporte del software.
Posterior a ello, se desarrolla el contenido a considerar en el sistema de acuerdo a las
necesidades de cada area para proceder con la ejecucion de los procesos de evaluacion del

desemperfio laboral en la organizacidn.
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Después, se realiza una reunion para un informe de los resultados obtenidos con el
uso del sistema para un analisis, propuesta de mejora y elaboracion de un programa de
reconocimiento para los colaboradores por el desempefio alcanzado. Por Ultimo, en
coordinacion con el administrador y el encargado de Recursos Humanos se convoca a los

colaboradores para comunicar el plan de evaluacion del desempefio.

Responsabilidad de las actividades

Principalmente, el area a cargo sera el de Recursos Humanos y Administracion que
en conjunto coordinan las reuniones para el andlisis de beneficios y viabilidad de la
adquisicion del sistema con las demas areas. Posterior a ello, se procede al contrato e

implementacion del software en acuerdo con el proveedor.

Indicador 1 - inversién en innovacion

. y . y Monto total invertido en innovacion
Porcentaje de Inversion en innovacion = - - * 100
Monto total invertido

Indicador 2 - nivel de alcance de reconocimiento

_ o Reconocimientos otorgados
Nivel de alcance de reconocimiento = — x 100
Total de reconocimientos proyectado
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Presupuesto

Egresos
Actividad | Cddigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
1 Impresion de informacion de 4 8 30
proveedores
1 9 Comunicacion via movil con 1 30 30
proveedores
3 Copia informativa aJ. RRHH y 5 5 10
Asistente  Administrativo
4 _Coffe break para reunion con 1 150 150
5 Jefaturq y gerencia
5 Impregpn de informes para 12 8 96
conocimiento
Contratacion del software de
3 6 evaluacion de desempefio 1 4000 4000
Coffe break para reunion de
! viabilidad del sistema ! 80 80
8 Flcha |r_1format|va de 12 5 60
4 implementacion
9 Almuerzo de trabajo 12 15 180
10 Impre§|o_n de informes para 8 6 48
conocimiento
11 Rango excelente estimado 11 250 2750
5 12 Rango muy bueno estimado 11 250 2750
13 Rango bueno estimado 11 250 2750
14 Rango regular estimado 11 250 2750
15 Reconocimientos ol o 150 5950
monetarios
16 I\/!at_enal de apoyo (afiches, 1 100 100
6 tripticos)
Coffe break para reunién con
17 colaboradores 60 10 600
Total [S/21,636.00
Cuadro 1. Presupuesto de la implementacion del objetivo 1.
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Objetivo especifico 2.
Proponer un plan de cultura organizacional para desarrollar el liderazgo y el sentido

de pertenencia.

Para lograr el objetivo se determina como alternativa solucién disefiar y establecer
un plan de cultura organizacional, que mediante una adecuada planificacién logre integrar a
todos los colaboradores para el fortalecimiento de los lazos laborales, conocimiento de la
estructura organizacional y mejora de la comunicacion interna. Ademas, establece dos KPI
o ratios para el nivel de avance en relacion al objetivo. En paralelo, las actividades van a

llevar a cabo en 143 dias.

Descripcion de las actividades:

Se disefia los objetivos, valores, vision, liderazgo y deméas elementos que forman
parte de la cultura organizacional con orientacion de un consultor externo y en conjunto con
las distintas areas. También, se realiza la estructura jerarquica de la empresa con la
informacion actual de la empresa y con apoyo del area de Recursos Humanos Yy
administracion. Asimismo, se pretende elaborar una agenda mensual de charlas para

fortalecer la cultura y liderazgo de la organizacion.

Del mismo modo, estos disefios se dan a conocer a toda la organizacion, asi como
también la cultura organizacional con previa coordinacion para una reunién con los
colaboradores y jefes a cargo. En paralelo, se solicita la cotizacion de una aplicacion o
programa para fomentar la comunicacion interna. Luego, se realiza la adquisicion del
sistema y firma del contrato. Posterior a ello, se desarrolla el contenido a considerar en el
aplicativo para proceder con la comunicacion los colaboradores en relacién al uso del

aplicativo.

Responsabilidad de las actividades

Las personas involucradas seran el jefe de Recursos Humanos y Administracion que
coordinan las reuniones con los colaboradores de las distintas areas. El consultor externo,
responsable del disefio organizacional y el encargado de la implementacion del aplicativo

para la comunicacion interna.
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Indicador 1 - Nivel de avance del disefio de la cultura organizacional

Nivel de avance del disefio C.0 =

n°de dias alcanzado

* 100

n°de dias proyectados

Indicador 2 - alineacion de la organizacion

n° trabajadores que reconocen la C.0

Nivel de Alineacion de la organizacion = - * 100
n° trabajadore de la empresa
Presupuesto
Egresos
Actividad | Cddigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
7 1 Servicio  de  consultoria 1 600 600
externa
8 2 Coffe break 2 30 60
3 Almuerzo de trabajo 3 13 39
9 4 Servicio de expositor externo 4 300 1200
5 Gastos diversos por atencion 1 200 200
6 Certificados de participacion 60 3 180
7 Materiales de apoyo 60 3 180
10 Bocaditos para la reunion con
8 el personal 1 150 150
9 Impresion de informacion de 3 3 24
proveedores
11 10 Comunicacion via mévil con 1 30 30
proveedores
11 Contratacion de la plataforma 1 1200 1200
12 I\/,Iat_erlal de apoyo (afiches, 1 100 100
tripticos)
12 Coffe break —
13 0 reak para reunion con 60 10 600
colaboradores
Total S/4,563.00
Cuadro 2. Presupuesto de la implementacion del objetivo 2.
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Objetivo especifico 3.
Proponer programas de capacitaciones para el desarrollo de conocimientos Yy

habilidades de los colaboradores.

Para lograr el objetivo se ha determina como alternativa solucion desarrollar un
programa de capacitaciones para los colaboradores, se realiza un plan de capacitacion que
permita al personal fortalecer sus conocimientos a través de herramientas digitales. También,
se ha establecido dos KPI o ratios para el nivel de avance en relacién al objetivo. En paralelo,

las actividades se estimar llevar a cabo en 101 dias.

Descripcion de las actividades:

Se realiza la cotizacibn de una plataforma e-learning que estd directamente
relacionado ala formacidn empresarial para desarrollar al personal, luego se coordinara una
reunion para el analisis de la viabilidad de la adquisicién de la plataforma y proceder con
firma del contrato del servicio y la implementacion de la plataforma. Posterior a ello, realiza
en disefio del contenido de acuerdo a las necesidades de cada area para las capacitaciones.
Luego se sube a los mddulos correspondientes en la plataforma para la ejecucion de la

misma.

Después, se realiza una reunion para concretar un presupuesto por reconocimientos
de los logros alcanzados por los colaboradores através del uso de la plataforma e-learning.
Posteriormente en coordinacion con el administrador y el encargado de Recursos Humanos
se convoca a los colaboradores para comunicar el uso de la plataforma de capacitaciones y

los beneficios que proporcionara.

Responsabilidad de las actividades

Principalmente, el area a cargo sera del rea de Recursos Humanos y Administracidn
que en conjunto coordinan las reuniones para el analisis de beneficios y viabilidad de la
contratacion de la plataforma e-learning. Posterior a ello, se procede al contrato e

implementacion en acuerdo con el proveedor.
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Indicador 1 - nivel de avance de implementacion del sistema

Nivel de avance de implementacion del sistema =

n°de dias alacanzados
E3

100

n°de dias proyectados

Indicador 2 - tasa de aprendizaje

Tasa de Aprendizaje = (Calif. en evalua.actual + Calif. en evalua.anterior)/2 * 100

Presupuesto
Egresos
Actividad | Codigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
1 Impresion de informacion de 3 8 24
proveedores
13 Comunicacion via movil con
2 1 30 30
proveedores
3 C_off_e_ break para reunion de 1 80 80
14 V|ab|I|d_a}d deI_S|stema _
4 Impresion de informacion de 3 8 24
proveedores
5 Almuerzo de trabajo 3 15 45
15 5 Costoldg implementacion 1 4000 4000
pago Unico
7 Contrato mensual 1 1300 1300
8 Materiales de apoyo 1 40 40
16 9 Bocaditos para reunion con los 1 100 100
colaboradores
17 10 Reunion _por_,reconommlento 69 3 207
de capacitacion
18 11 Repor_tes_ge monitoreo de 7 10 20
capacitacion
Total S/5,920.00
Cuadro 3. Presupuesto de la implementacion del objetivo 3.

4.5.5 Impacto de la propuesta

La presente propuesta estd desarrollada para definir los procesos y promover el

control adecuado de los recursos como financieros, tecnologicos, humanos y materiales, para

que de esta manera la empresa funcione organizada y pueda ser mas competitiva. Ademas,

permite liderar de forma efectiva a los colaboradores y los procesos, para promover mejoras

continuas, crear un ambiente de trabajo en equipo motivado, adecuado para el autodesarrollo

y crecimiento del personal, alcanzando resultados positivos para toda la organizacion
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4.5.6 Direccionalidad de la propuesta

Cuadro 4.

Matriz de direccionalidad de la propuesta del objetivo 1

Objetivos Alternativa Presupuesto de Evidencia o
especificos de L/ Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI
de solucion - L. Entregables
lapropuesta implementacion
Al. Solicitud de cotizacién a. Jefe de RR. HH
del sistema de evaluacion | 5/01/2022 15 | 20/01/2022 | b.Asistente 72.00
del desempefio. administrativo
A2. Realizacion de una KPI1.
Alternativa 1.[reunion para poner en a Jefe de RR. HH Inversion en
Disefiar ~y | conocimiento los beneficios | ;) ngo) | 3 | 23/01/2022 | bingeniero  de 246.00 innovacion =
ejecutar un | de la implementacion de un Software (Monto total
plan de| sistema de evaluacion de invertido en L
evaluacién de | desempefio. innovacion/M onto Evidencia 1.
Objetivo 1. | desempefio. A3. Realizacion de una a. Jefe de finanzas total invertido) *100 Manual de
Proponer  un | Se desarrollard | reunion para el analisis de 1a| o0 0o | 4 | 27/01/2022 | B Administrador 4080.00 evaluacion del
plan de|un programa | Viabilidad de la adquisicion c.Asistente "
evaluacion de | de evaluacion | del sistema. administrativo desempefio laboral.
desempeﬁo que permita A4, Desarrollo del contenido
para hacer un| a considerar en el sistemay a. Jefes de cada area Programa X de
seguimiento y | seguimiento y | ejecucion de los procesos de | 27/01/2022 | 90 | 27/04/2022 | b.Asistente 240.00 Iregonolumlen °
mejora de las | evolucién de| evaluacion del desempefio administrativo aboral.
tareas cada laboral. KPI2 .

. — L Prototipo del
asignadas a los | colaborador Ab5. _ICoordlnacmn ,o!e_ una a. Jefe de finanzas Nivel d_e _alcance de software  de la
colaboradores. | con reunién para el analisis de b. Administrador reconocimientos = | o\ aluacion del

herramientas los resultados y elaboracion | 27/04/2022 [ 16 | 13/05/2022 | . . 16298.00 (Reconocimientos o
ibilite| de  un roarama de c.Asistente dos/Total  d desempefio laboral.

que posibilite - prog administrativo otorgados/Total — de
tener datos | reconocimiento. reconocimientos
confiables y proyectados) *100
actualizados. [ A6. Reunién con los

colaboradores ParR| 130510002 | 8 | 21/05/2022 | & J6fe d€ RR.HH 700.00

comunicar el plan de b. Administrador '

evaluacion del desempefio.
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Cuadro 5.

Matriz de direccionalidad de la propuesta del objetivo 2

Objetivos Alternativa de Presupuesto de Bvidencia o
especificos de la solucion Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI Entrecables
propuesta implementacion g
A7.  Disenar los a. Jefes de cada
objetivos y elementos 4rea
que formaran partede la -
cultura  organizacional 21/05/2022 | 11 1/06/2022 b. Administrador 600.00
. y C. Consultor KPI 3.
] con orientacién de un externo Nivel d del
Alternativa 2. | consultor externo. dils\;%o éa\(/)arlce e
Disefiar Y | A8. Realizacion de la a. Jefe de RR. (N° 4o dias
establecer un | estryctura 1/06/2022 | 3 04/06/2022 | HH 60.00| 1o doa/N®  de
plan de cultura| organizacional b. Administrador dias proyectados)
arganizacional. a Jefe de RR. *100 y Evidencia 2.
o Se realizara una| A9 Elaboracion  de HH
Objetivo 2.| planificacion que | charlas para fomentar la | 04/06/2022 | 15 19/06/2022 | b.Administrador 1619.00 Disefio de la cultura
Proponer un plan| logre integrar a cultura organizacional c.Asistente organizacional y
de ) _cultura todos los administrativo programacion de
organizacional colaboradores A10. Reunion con los charlas parael C.Oy
para desarrollar | para el | colaboradores para a. Jefe de RR. liderazco
el liderazgo y el | fortalecimiento | jrecontar 13 cultura 19/06/2022 | 16 5/07/2022 HH 330.00 %
sentido de|de los lazos P b.Administrador L
. organizacional. Aplicativo de
pertenencia. laborales, —— KP14. ‘i
conocimiento de All. Cotizacion vy a Jefe de RR Al ion de | comunicacion
| truct ejecucion de la HH ' ineacion de f interna
a  EstruCturd| opjicacion o programa| 5/07/2022 | 90 3/10/2022 . 1254.00 | Organizacion =
organizacional y R b. Ingeniero de (N°de trabajadores
. para la comunicacién :
mejora de la | oo sistemas que reconocen la
comunicacion - C.O/N°de
interna. L trabajadores de la
@gz. Ct:%?:.gacgrcégn cgz a. Jefe de RR. empresa) *100
J 3/10/2022 8 11/10/2022 HH 700.00

relacion al uso del

ap licativo.

b. Administrador
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Cuadro 6.

Matriz de direccionalidad de la propuesta del objetivo 3

Objetivos Alternativa de Presupuesto de Evidencia o
especificos de la solucion Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI Entrecables
propuesta u implementacion 9
A13. Cotizacion de un
: iy a. Jefe de RR. HH
sistemade formacion | 4y 005 | 15 26/10/2022 | b.Asistente 54.00
empresarial para administrativo
desarrollar al personal. KPI5.
A14.”Convocar a una aJefe de finanzas vael de avance de
reuniéon para el analisis b. Administrador implementacion  del
de la viabilidad de la| 26/10/2022 5 31/10/2022 ' - 104.00 | sistema = (N°de dias
s C. Asistente o .
adquisicion de la - . alcanzados/N°de dias
administrativo .
Alternativa 2 plataforma._ proyectados) *100
Disefiar un Al5. Disefio del a. Jefe de RR. HH
Objetivo 3. programa de | contenido de  las| 31/10/2022| 10 10/11/2022 b. Ingeniero de 5345.00 Evidencia 3.
P:gpr(;frﬁg l(ljg capacitacion para capacitaciones. _ Software blan i
programa los colaboradores, A_‘lﬁ' . Planeacion  y a. Jefes de cada itacid
capaC|taC|on para ue ermita al ejecucion de los S capaC|taC|on a los
el desarrollo de |9 p : médulos de 10/11/2022 | 60 9/01/2023 area 140.00 colaboradores.
o personal mejorar L b. Administrador
conocimientos 'y L t
- sus conocimientos | capacitacion. i KPI6.
habilidades de los Plataforma E
a través de Alici a.Jefe de finanzas Tasade A dizaie = _ -
colaboradores Al7.  Andlisis  del ini asade APTendizaje =1 o5
. herramientas . b. Administrador Calificacic 9.
erl presupuesto parabrindar | 9/01/2023 | 5 14/01/2023 Asistent 207.00 | [(Calificacion en
d|g|tales. reconocimientos. Ca S_IS_ etn i evaluacion de
administrativo capacitacion actual +
Calificacion en
L evaluacion de
monioreo e s 2 Jefe de RR. HH capacitacion anterion)
actividades de 14/01/2023 6 20/01/2023 b. Administrador 70.00 | /2] x 100
formativas.
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4.5.7 Entregable 1

En el primer entregable, se realizd un manual de evaluacion de desempefio, un
programa de recompensas y un prototipo del sistema con el fin de promover el dptimo
desemperfio laboral através de evaluaciones de aspectos fundamentales del puesto de trabajo,
facilitando el desarrollo y mejora continua de las funciones asignadas a cada area en la
empresa. Puesto que, actualmente la empresa requiere un factor humano competitivo que
mediante su desempefio logre los objetivos de la organizacion, y ello debe ser monitoreado

sistematicamente para obtener reportes de los resultados v realizar el feedback respectivo.

Por tanto, el desarrollo del presente entregable comprende de la solicitar de
cotizacién del sistema de evaluacion del desempefio que permitird tener distintas alternativas
en cuanto a precio y funcionalidades. Luego, realizar una reunibn para poner en
conocimiento los beneficios de contar con un sistema de evaluacion de desempefio en la
empresa. Asimismo, coordinar una reunién para el analisis de la viabilidad de la adquisicién
del sistema, permitird hacer una reflexidn entre costo y beneficio que representaria para la
organizacion. Siendo el software propuesto Worki 360 que permitiria medir el potencial de
los colaboradores a través de evaluaciones por objetivos SMART, metas y competencias,
esto generard planes de accidn, seguimiento e historial de las evaluaciones realizadas.
También, desarrollar el contenido a considerar en el sistema y ejecutar los procesos de
evaluacion del desempefio laboral, permitird que los responsables tengan definidos los tipos
de evaluaciones que se realizardn, asi como las preguntas que se considerard para llevar a
cabo una evaluacion que impulse el potencial del personal, mejore el rendimiento y
encuentre lideres en las distintas areas de la organizacion. Luego, coordinar una reunién para
el andlisis de los resultados obtenidos del sistema propuesto y elaborar de un programa de
reconocimiento, esto promovera a los colaboradores a mejorar cada vez su desempefio, ya
que se sentirdn motivados y recompensados. Finalizando, una reunién con los colaboradores
para la comunicaciéon del plan de evaluacién del desempefio porque esto permite que los
colabores conozcan las evaluaciones a la que estaran sujetos y a su vez, conocimientos de

las recompensas a la que podran acceder si tiene un buen desempefio.
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4.5.8 Entregable 2

Para el segundo entregable, se realizO un plan de cultura organizacional que
fortalezca la empresa a traves de la comunicacion de los elementos que la conforman, charlas
de temas alineados a la misma y actividades en conjunto que fomenten un ambiente laboral
agradable y sentido de pertenencia de los colaboradores para afianzar su compromiso
empresarial. Ademas, se propone una plataforma que promueva la comunicacion interna
entre las distintas areas y participen frecuentemente en las actividades que desarrolle la

organizacion.

Por ello, el desarrollo del presente entregable parte de redisefiar la mision, vision y
valores que formaran parte de la cultura organizacional con orientacion de un consultor
externo. Luego, realizar de la estructura organizacional de la empresa para contribuir a
agilizar proceso y reducir barreras entre las distintas areas, ademas que promovera la
interaccion entre todos los colaboradores para un buen clima. También, elaborar una agenda
de charlas con el propésito de fomentar una comunicacion directa entre la empresa y el
personal, esto demostrara la importancia de la participacion de los colaboradores para el
crecimiento de la organizacion. En paralelo, fortalecer la union del factor humano mediante
actividades o dindmicas grupales que permiten afianzar los lazos entre el personal,
sentimiento de pertenencia y divisar fortalezas y debilidades. Posterior, coordinar una
reunion con los colaboradores para presentar la cultura organizacional, esto hard que el
personal sienta que es un complemento de ello y aumentar el bienestar de los trabajadores.
Luego, cotizar y ejecutar una aplicacion o programa para la comunicacion interna, siendo
Happydonia la plataforma propuesta, ya que logran crear una red social corporativa que
fomenta la motivacion e implicacion de los colaboradores en la organizacion, asi como una
comunicacion interna en cualquier momento a través de aplicativo movil o web, ayudando
a la transformacion digital de la empresa. Por Ultimo, coordinar una reunién para comunicar
y brindar orientacion a los trabajadores en relacion al uso del aplicativo y los beneficios que

representan para todos los colaboradores independientemente del &rea o puesto que tengan.
Para conseguir resultados positivos y favorecer el crecimiento de la empresa, es

esencial comenzar el cambio desde el interior. Si se genera estos cambios los colaboradores

seran los encargados de hablar lo bien que sienten siendo parte de la organizacion. Por lo
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tanto, el ambiente laboral es fundamental, asi como la satisfaccion y motivacion elevada de

los colaboradores.

4.5.9 Entregable 3

Para el tercer entregable, se realizd un plan de capacitacién con el propoésito de formar
a los colabores en conocimientos respecto a las funciones que realizan y favorecer al
desarrollo de nuevas destrezas para el mejor desempefio de las actividades. También, se
presenta una plataforma e-learning con el fin de que estas acciones sean llevadas a cabo
mediante esta herramienta digital, permitiendo una ensefianza no presencial y optimizando

el tiempo.

Por lo tanto, el desarrollo del presente entregable comprende de realizar la solicitud
de una plataforma de formacion empresarial y evaluar las cotizaciones respectivas, esto
facilitara al personal de la organizacion con respecto a su desarrollo, siendo propuesta la
plataforma Cursalab, que permitird transformar el contenido de las capacitaciones en cursos
digitales para los colaboradores y brindara resultados como: tiempos, respuestas y avances
las evaluaciones de cada trabajador, con la finalidad de reforzar temas en las que presenten
desconocimiento y mayores dificultades. Luego, convocar a una reunion para el anélisis de
la viabilidad de la adquisicion de la plataforma propuesta, asi como la evaluacién de costos
por implementacién y soporte que debe contar esta herramienta digital. También, disefiar el
contenido de las capacitaciones para cada area de organizacion, definicibn de responsables,
determinacion de la cantidad de evaluaciones por tema y recursos de apoyo como videos,
audios, textos, libros, entre otros, todo en su conjunto ayudara a los colaboradores aun mejor
desemperfio. Luego, ejecutar los mddulos de capacitacion en la plataforma de formacion, esto
proporcionara alos colaboradores el acceso respectivo para el uso de la plataforma, ya sea a
través un movil o web para el desarrollo de las actividades de cada curso previamente
determinadas. Después, realizar un analisis del presupuesto para brindar reconocimiento por
el desempefio de las capacitaciones para motivar a los colaboradores a desarrollarse en la
organizacion. Posterior, realizar informes del monitoreo de las actividades de formativas, de
esta manera se visualizara los resultados que logrados en los distintos contenidos y tomar
acciones que ayudaren a mejorar el aprendizaje del personal.
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4.6 Discusion

En la presente mnvestigacion titulada “Estrategias de gestion mejorar el desempeiio
laboral enuna empresa de distribucion de alimentos, Lima, 2021 se realizd bajo un enfoque
cualitativo y cuantitativo, siendo el principal problema el desempefio laboral, obteniéndose
a través de las encuestas y entrevistas datos e informacion que fueron procesadas, y se
evidencié lo siguientes hallazgos: ausencia de evaluaciones y programas de desempefio de
los colaboradores; carencia de liderazgo y deficiente cultura organizacional; y falta de

programas de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores; factores
causantes de la problemética.

En relacién ala subcategoria rendimiento en los resultados cualitativos manifestaron
que la empresa no lleva a cabo reuniones por area para dar a conocer el estado de su
eficiencia en las actividades asignadas, siendo importante que se conozca la eficiencia para
la mejora, esto se reflejé en las encuestas con un 61.67% que indicaron estar totalmente en
desacuerdo, siendo mas de la mitad de los trabajadores de la organizacién que no conocen
su eficiencia laboral y mucho menos se realiza un seguimiento. Ello coincide con lo sefialado
por Andrade citado en Calvo, Pelegrin y Gil (2018), la eficiencia en los trabajadores se
mejora mediante la correcta comunicacion en equipo, pues una buena comunicacion permite
optimizar las tareas dentro del lugar de trabajo. Asimismo, se debe de fijar metas y objetivos
alcanzables, porque esto motiva a los trabajadores a querer alcanzarlos haciendo uso de los
recursos que se tienen disponibles en las organizaciones; y lo manifestado por Canabal y
Margalef (2017), las empresas deben contar con metodologias que analicen el desempefio y
brinden una adecuado feedback con la finalidad de mejorar la comunicacion, evitar
conductas disruptivas que permitan para lograr resultados efectivos que mejoren la situacion

actual.

De la misma manera, se reveld que existe una supervision de las actividades que se
realizan en las distintas areas, pero no se realiza una mejora continua que permitan a la
empresa medir resultados alcanzados, no se esfuerzan por corregir los errores existentes, de
acuerdo a los encuestados un 31.67% afirmaron estar totalmente en desacuerdo y un 20.00%
moderadamente de desacuerdo, la empresa no se encuentra implementando procedimientos
de mejora continua en el trabajo para medir resultados del progreso. Esto coincide con
Mondy y Noe (2005), que sefialaron que los procedimientos realizables deben de estar
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gestionados a través de una evaluacion periddica para medir el trabajo y los resultados de
cada colaborador, pues esto permite conocer la forma en la que cada personal se desenvuelve,
verificar si llegan a las metas u objetivos establecidos y conocer si existen problemas en el
ambiente de trabajo. Las organizaciones deben de implementar un método de evaluacion
para medir los niveles del desempefio laboral, esto permite analizar de manera eficaz los
logros que va alcanzando el factor humano, asi como los puntos criticos que se debe mejorar
mediante planes de desarrollo y programas. Asi como lo anunciado por Werther y Davis
(2008), que expreso que debe de existir un seguimiento a la fuerza de trabajo en sus labores,
para verificar si se llega a la meta establecida, de esta manera se puede conocer aquellos
puntos criticos dentro del ambiente de trabajo y aplicar métodos que mejoren la eficacia de

las actividades que desempefian.

Ademas, el 28.33% de los colabores estuvo totalmente en desacuerdo en que la
empresa se encuentre brindando incentivos a los trabajadores de las distintas areas, ya que
solamente se enfoca en el area de ventas dejando de lado a las demas. Ello coincide con lo
sefialado por Aguilar y Ortiz (2016), los incentivos deben de ser democraticos e incluir a
todos los trabajadores y la entrega debe ser cada cierto tiempo, de esa manera se mantie ne
el entusiasmo e interés de los trabajadores. Por todo lo mencionado en la subcategoria se
propuso un plan de reconocimientos laborales y un programa de evaluacion de desempefio
para seguimiento y mejora de las tareas asignadas a los colaboradores a través del uso de un
software de evaluacién, asi como un programa de reconocimientos en la que los

colaboradores se sientan reconocidos por sus logros alcanzados.

En relacion con la subcategoria de competencias en los resultados cualitativos se
manifestd que en las distintas areas de la empresa la comunicacion es cortante y limitada,
causando descoordinaciones al momento ejecutar alguna actividad y que impacta en el
cumplimiento de sus funciones, siendo reflejado en la encuesta, ya que un 41.67% afirma
estar moderadamente en desacuerdo, seguido de un 20% totalmente en desacuerdo,
existiendo ausencia de comunicacion en las distintas areas de la empresa, dificultando tener
una Optima coordinacion de las actividades o planes a llevar acabo. Lo mencionado coincide
con Ramos y Triana (2007) que sostienen que la correcta comunicacion entre los
colaboradores incrementard la eficiencia permitiendo optimizar las tareas dentro de la
organizacion. El trabajo en equipo Y las técnicas para mejorar la comunicacién entre los

mismos; son fuerzas importantes que favorecen la cohesion y la cooperacion dentro de la
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organizacion, ademas permitird un mejor desempefio laboral y un ambiente favorable en la
cual se sientan satisfechos para alcanzar sus metas. Concordando con lo anunciado por Ernst
y Young citado en Camejo (2008), que menciond que la comunicacion entre las areas
promueve un mejor desarrollo de las funciones asignadas y de habilidades que permiten a
las personas a ser eficientes dentro de la empresa. Reforzando las acciones de los

colaboradores haciéndolas efectivas en las distintas areas asignadas por la organizacion.

Asimismo, los trabajadores sefialaron que no buscan nuevas asignaciones y se limitan
a cumplir sus actividades a causa del mal manejo del tiempo que inicia desde la solicitud de
mercaderia al proveedor hasta la carga de los pedidos para ser distribuidos, un 36.67% de
los trabajadores indican estar moderadamente en desacuerdo, debido a la falta de tiempo y
desarrollo de las habilidades que puedan tener los trabajadores. Siendo ratificado por Silva
(2007), que indica que la administracion del tiempo, el tiempo es un recurso valioso tanto a
nivel personal como organizacional, para una buena gestibn se necesita un cambio en el
enfoque de las distintas actividades hacia los resultados. El manejo del tiempo es el pilar de
la efectividad, se trata de un proceso de planificacién de las horas que tiene como objetivo
incrementar el rendimiento y la eficiencia de las actividades designadas. Coincidiendo con
lo expresado por Tracy (2016), un sistema de trabajo eficaz parte de una adecuada
administracion de los tiempos, que mediante la aplicacién de directrices que involucren a

todos los colaboradores de la organizacion se logran buenos resultados,

Ademéds, en los resultados cualitativos los colaboradores sostuvieron que la empresa
no brinda orientacion a las areas que también cumplen un rol importante y debido aello se
presenta dificultades para optimizar sus funciones. Ello coincide con lo que sostiene
Wireman (2010), que la capacitacion es un proceso de formacion con carécter estratégico
que es aplicada de manera organizada, mediante el cual todos los colaboradores que forman
parte de la organizacion adquieren o desarrollan habilidades y conocimientos relativas a
puesto de trabajo que ocupan, transformando las actitudes frente a las actividades del cargo
asignado y del ambiente laboral; y por lo ratificado por Ernst y Young citado en Camejo
(2008) los procesos de gestion de conocimiento permiten desarrollar competencias formando
un aprendizaje organizacional para cubrir las necesidades actuales y futuras, porque lo que
buscan las empresas es contar con un personal altamente competitivo que pueda ayudar al

éxito empresarial
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Ante lo mencionado en la subcategoria se propuso un programa de capacitacién para
el desarrollo de conocimientos y habilidades de los colaboradores, mediante una plataforma
e-Learning que permite al personal mejorar sus conocimientos a través de herramientas
digitales, porque la competitividad es cada vez mas exigente y una de las formas de enfrentar
este cambio es a través de las capacitaciones en las carencias 0 necesidades tenga la

organizacion.

Respecto a la subcategoria de compromiso en los resultados cualitativos uno de los
trabajadores reveld que no se sienten satisfechos realizando sus funciones asignadas por la
empresa, debido a algunos cambios que se han realizado en almacén que esta causando que
el personal de reparto no pueda descargar las mermas hasta que sea contabilizada por el
encargado, generando que la salida laboral no sea a la hora establecida, siendo importante
para los trabajadores sentirse satisfechos y ello se ve reflejado, ya que un 60.00% afirma
estar moderadamente de acuerdo, seguido de un 35.00% frecuentemente de acuerdo, siendo
evidente que mas de la mitad de los trabajadores encuestados sostiene que la satisfaccion en
el ambiente laboral es fundamental para su compromiso en el desenvolvimiento favorable
de sus funciones. Esto coincide con lo sefialado por Herrera (2018), la adecuada gestion de
almacenes permite cubrir las necesidades que se tenga para unificar las actividades y
optimizar el cumplimiento de las funciones de los trabajadores en un tiempo adecuado y un

mayor control en el nivel de las existencias.

Lo mencionado, también coincide con lo manifestado por Cortes (2015) la
satisfaccion, esun estado de bienestar y conformidad de una persona debido al cumplimiento
de sus expectativas, dentro del campo laboral se entiende cuando un trabajador se siente
contento, comodo y motivado con su trabajo, es decir encuentra un equilibrio entre su vida
y el area laboral, un colaborador satisfecho es importante en una empresa, puesto que
contribuira al crecimiento personal y de la organizacion. Entre los factores relacionados a la
satisfaccion en la organizacion se encuentran: la compensacion y beneficios laborales,
siendo uno de los mayores factores; la armonia entre el area laboral y la parte personal,
reconocimiento por el logro de objetivos o buen desempefio; seguridad laboral, es decir tener
el trabajo estable; y crecimiento profesional. La empresa debe garantizar una buena y

correcta descripcion del trabajo, ofrecer recursos necesarios para las funciona y ademas debe
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de brindar oportunidades a todos los colaboradores para que aprenda y crezca dentro de la

empresa.

Por otro lado, uno de los entrevistados manifestd que la empresa no fomenta la
motivacién a los trabajadores a través de actividades que sean beneficiosos para ambas
partes, ello hace que el personal se sienta ajeno a los objetivos organizacional, eso causa que
el personal no se siente parte de la empresa porque no fomentan actividades que reafirmen
los lazos laborales y amicales, debido aello cada trabajador realiza sus labores sin el sentido
de comparierismo, falta de union y notando la ausencia de los gerentes, un 35.00% esta
moderadamente de acuerdo, seguido de un 30.00% de acuerdo, siendo la motivacion un
factor clave dentro la empresa y la usencia de este factor genera en los trabajadores falta de

compromiso hacia la organizacion.

Lo mencionado coincide con lo respaldado por Cabrera (2020), la motivacion a
medida que se incrementa también lo hace el desempefio, en el mismo contexto la
motivacion enfocada solo a la recompensa puede afectar negativamente a la organizacion,
ya que los trabajadores solo se apuntarian a obtener lo material y no se alinearian a los
objetivos de la empresa. La motivacion vy el sentido de pertenencia permiten un mejor trabajo
en equipo, la comunicacion se vuelve mas factible y apoya al logro de los objetivos, siendo
importante la realizacién de una evaluacion de desempefio para medir el rendimiento de los
trabajadores y contribuir a la eficiencia de los mismos. Por ello, ante lo mencionado en la
subcategoria se propuso un plan de cultura organizacional para desarrollar el liderazgo v el
sentido de pertenencia, que logre integrar a todos los colaboradores para el fortalecimiento
de los lazos laborales, conocimiento de la estructura organizacional y mejora de la

comunicacion interna.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

Se propone en la presente investigacion estrategias de gestion para
mejorar el desempefio laboral de una empresa de distribucion de
alimentos, alineadas a la evaluacion de desempefio, cultura
organizacional y capacitacion al talento humano. Las estrategias de
gestion son herramientas que promueven a la empresa crecer y
desarrollarse en el mercado teniendo como pieza fundamental el

talento humano.

Se diagnosticd6 mediante la investigacion la situacion actual de los
colaboradores en la organizacion en relacion al desempefio laboral,
evidenciando tres puntos problematicos que son los siguientes: (a)
ausencia de evaluaciones y programas de desempefio de los
colaboradores; (b) carencia de liderazgo vy deficiente cultura
organizacional y (c) falta de programas de capacitacion para mejorar

el desempefio laboral de los colaboradores.

Se determind que los factores que inciden en la cultura organizacional
de una empresa de distribucion son los siguientes: liderazgo,
comunicacion interna, sentido de pertenencia y compromiso, los

mismos que actualmente son los mas débiles.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Se recomienda la implementacién de la propuesta titulada “Estrategias
de gestiébn para mejorar el desempefio laboral en una empresa de
distribucion, Lima, 20217, con el propdsito de mejorar el nivel de
desempefio de los colaboradores y se alineen a los objetivos de la
organizacion mediante evaluaciones periddicas, capacitaciones Yy
cultura organizacional fortalezca el compromiso y sentido de

pertenencia del personal.

Se recomienda realizar investigaciones futuras en relacién a la
problematica de estudio existente, con la finalidad de hallar o
visualizar factores que influyan en el desempefio laboral y de esa
manera se adquiera un diagndstico actualizado para el seguimiento
respectivo y desarrollo de estrategias innovadoras y competitivas que

permitan a la empresa desarrollarse en el mercado.

Se sugiere realizar el seguimiento continuo a los factores
mencionados, con la finalidad de que se pueda alcanzar los objetivos
determinados que estan directamente relacionados con el rendimie nto,
compromiso 'y la comunicacion interna, con la finalidad de
redireccionar o encaminar aquellos que no se encuentren alineados a
las metas que ayudan a lograr los objetivos definido previamente por

la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Estrategias de gestion para mejorar el desempefio laboral en una empresa de distribucién de alimentos, Lima, 2021.

Problema general

Objetivo general

Categoria/Variable 1: Desempefio laboral

Dimensiones/Subcategorias Indicadores Iltem | Escala Niwel
1. Eficiencia 1-2 | Likert | 1. Totalmente en
Rendimiento 2. Cumplimiento 43 | Likert desacuerdo
3. Incentivos 56 | Liket | & (I;/Ioderadgmente en
¢Como mejorar el desempefio | Proponer estrategias de gestion de 4. Habilidades 7-8 | Likert 3 Nﬁsag%i;c%erdo ni
laboral en la empresa de | organizacibn para mejorar el Competencias 5. Actitudes 9-10 | Likert ' acuerdo
distribuciéon de alimentos, Lima | desempefio laboral en la empresa de 6. Conocimiento 11-12 | Likert 4. Moderadamente de
20212 distribucién de alimentos, Lima 2021. 7. Satisfaccion 13-14 | Likert ' acuerdo
Compromiso 8. Motivacion 15-16 | Likert 5 Erecuentemente de
9. Sentido de pertenencia | 17-18 | Likert acuerdo
Problemas especificos Objetivos especificos Categoria/Variable 2:
¢Cudl es la situacién actual del . . . y . .
sesempeto ol en s crpress | DTS B e
Oe gistribuciondealimentos, Lima | gistripucion dealimentos, Lia 2021
Alternativas:

¢Cuéles son los factores de mayor
incidencia en el desempefio
laboral en la empresa de
distribucion de alimentos, Lima
2021?

Identificar los factores de mayor
incidenciaen eldesempefio laboral en
la empresa de distribucion alimentos,
Lima 2021.

1. Disefiary ejecutarun plan de evaluaciénde desempefio

2. Disefary establecerun plan de cultura organizacional
3. Disefiarun programa de capacitacién para los colaboradores

Tipo, nivel y método

Poblacion, muestray unidad informante

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y analisis de datos

Enfoque: Mixto

Tipo y Niwel: Proyectivay Comprensivo
Método: Inductivo, Deductivo, Analitico

Disefio: Explicativo secuencial

Poblacién: 70
Muestra: 60
Unidad informante: 6

Técnicas: Encuestay entrevista.
Instrumentos:  Cuestionario vy
entrevista.

guia

Procedimiento: Revision de documento,
Construccion de los instrumentos,
Aplicacion de la muestra de estudio,
Triangulacion, Diagndsticoy Emision del
informe final.

Andlisis de datos: Programa Atlas/tiy
SPSS.
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Introduccion

La evaluacion de desempefio laboral es una revision estructurada de las actividades que
realizan los colaboradores en periodos determinados. Ademas, mide de manera objetiva
e integral en el comportamiento laboral, competencias y rendimiento en las distintas
areas. El objetivo principal es mejorar el desempefio de la organizacion a través de
distintos métodos de evaluacion a cada uno de los colaboradores en relacion a las
funciones asignadas.

La evaluacién de desempefio ha evolucionado, ya que se ha afiadido varios aspectos como
responsabilidad, habilidades, relaciones con los colaboradores, aptitudes, entre otras
variables relacionadas al desempefio. En las organizaciones, debe de existir un
seguimiento a la fuerza de trabajo en sus labores, para verificar si se llega a la meta
establecida, de esta manera se puede conocer aquellos puntos criticos dentro del ambiente

de trabajo.

El éxito de una empresa no solo depende de los recursos materiales que tenga, sino
también de la correcta gestion del capital humano al momento del alcance de los objetivos
en el tiempo definido. Para realizar la evaluacion del rendimiento de cada colaborar o
area involucra muchas variables, por ello la importancia de soluciones informaticas
disefladas especialmente para la evaluacion del desempefio del personal, ya que son

dindmicas, automaticas y confiables.
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Profundizar enel la evaluacién del desempefio permite impulsar el potencial del personal,

mejora el rendimiento y encontrar lideres en las distintas areas.

1. Objetivo General

Promover el Optimo desempefio laboral a través de evaluaciones de aspectos
fundamentales del puesto de trabajo, facilitando el desarrollo y mejora continua de las

funciones asignadas de cada puesto en la empresa.

1.1 Objetivos especificos

e Establecer un canal de comunicacion formal y directos entre los jefes y
colaboradores.

o Verificar y medir el desempefio de los colaboradores hacia el logro de los
objetivos, metas y de las funciones asignadas.

o Identificar aspectos del desempefio de trabajador ya sean, positivos, necesiten
ser orientados o reforzados, y negativos.

e Considerar los resultados de las evaluaciones de desempefio para determinar

necesidades de cursos de capacitacion, adaptacion del colaborador en el
ambiente e interaccion con sus compafieros o jefes directos.

2. Politicas generales
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El manual de evaluacién de desempefio es una herramienta para la gestion del
personal de la empresa, por lo tanto, su aplicacién se debe de considerar de manera
obligatoria.

Los colaboradores serdn informados previamente que estaran sometidos a
evaluaciones de desempefio.

Los jefes de cada area definiran los objetivos y metas, asimismo los indicadores
y ponderaciones.

Preferentemente dos veces al afio se realizaran las evaluaciones de desempefio a
los colaboradores en coordinaciéon con el area de Recursos humanos. El
colaborador a cargo sera determinado de acuerdo al método de evaluacion que se
elija.

Para la realizacion de la evaluacion de desempefio se utilizara instrumentos y
escalas alineadas al area donde se aplicard la evaluacion.

La evaluacion del desempefio a los colaboradores estara dirigidos a lograr la

mejora del personal, tanto en la parte de conocimientos como en la disposicion a
cumplir sus funciones asignadas Y actitud frente a los problemas.

3. Normas

Todos colaboradores participaran en la evaluacion de desemperfio, por lo cual el
area de Recursos Humanos se encargara de brindar a cada personal el usuario y
clave para el desarrollo de los formularios que le corresponda, asimismo debera
de completar y enviar para la verificacion de los resultados.

Los resultados de la evaluacidn del desempefio realizada, debera ser revisada,
discutida y aprobada por los jefes inmediatos. Luego derivar el informe
respectivo al area de recursos humanos.

El colaborador a cargo de la evaluacién debera de comunicar el informe de los
resultados con la finalidad de que los trabajadores sean participes del estado de

su desempefio y esté en una constante mejora.
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4. Evaluacion de Desempefio

Una evaluacion de desempefio afectiva, ayuda a mejorar las actividades de los

colaboradores y permite un crecimiento técnico-profesional. Esta evaluacion no debe

centrarse solamente en los objetivos sino también debe de complementarse con otros

aspectos porque permitiran:

o

o

Valorar el potencial y rendimientos de los colaboradores.

Anticipar las complicaciones de integracion del personal en la estructura
organizacional.

Distinguir los puntos débiles o criticos, asi como los puntos fuertes que posee cada
colaborador.

Retroalimentar al personal para su desarrollo.

Analizar la aportacion de los colaboradores a la organizacion.
Relacion del colaborador con sus compafieros de trabajo.

5. Errores comunes en la evaluacion de desempefio

Después de elegir el método de evaluacién y ejecutarla en la organizacion, se continua

con el andlisis de los resultados para llegar a conclusiones de mejora, sin embargo, hay

organizaciones que no llegan a determinadas conclusiones y ello se debe a:

©)

o

No tener los objetivos definidos antes del inicio a la evaluacion de desempefio.
No conocer al colaborador quien va a ser sujeto de analisis.

No plantear propuestas de mejora para alcanzar los objetivos.

Enfocarse solo en los puntos negativos de los resultados de evaluacion.

6. Puntos claves para evaluar el desempefio

Para la evaluacion del desempefio hay que tener en cuenta tres puntos esenciales para que

el sistema brinde informes claros y precisos. Esos puntos son los siguientes:

o

Los kpis que se van amedir deben contar con informacion y datos de importancia
de acuerdo a las areas y cargos que se evaluaran.
Los objetivos a medir deben de ser comunicados a los colaboradores.

El encargado de realizar la evaluacion debe de orientar al personal a mejorar.
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7. Meétodos de evaluacion de desempefio
Existen diversos métodos estandarizados para realizar la evaluacion a los colaboradores,

entre los mas utilizados se encuentran:

o La autoevaluacion: Consiste en que el propio colaborador valore su actividad
respecto a unos parametros establecidos, la ventaja de ello es que se obtienen
muchos detalles y los datos seran precisos.

o Modelo de evaluacion de desempefio 90°: Esta evaluacion es realizada por los
superiores (responsable o jefe) a los colaboradores. Ademés, de encargarse de
brindar un feedback para que ponga en conocimiento sobre sus fortalezas vy
debilidades del evaluado.

o Modelo de evaluacion de desempefio 180°: Consiste en que el profesional es
evaluado por su jefe, los miembros de su equipo (pares) y en algunos casos
clientes. Esta evaluacion no incluye operarios o subordinados.

o Modelo de evaluacién de desempefio 360°: Esta evaluacion elimina las
evaluaciones de manera jerarquica, es decir abarca la percepcion del desempefio
de colaborador por parte de jefes, subordinados, supervisores, jefes, entre otros.

o Modelo de evaluacion de desempefio por competencias: Es uno de los modelos
de evaluacion mas utilizados por las organizaciones, el objetivo es medir el
desempefio de cada colaborador en relacion a las habilidades y aptitudes
requeridas por el cargo o puesto que ocupa.

o Modelo de evaluacion de desempefio basado en la satisfaccién del
colaborador: En esta evaluacion se valora la satisfaccion del personal, mas alla
de su rendimiento. Puesto que, un colaborador satisfecho sera un trabajador
productivo.

o Modelo de evaluacién por objetivos: Este tipo de evaluacién consiste en
determinar objetivos y evaluar en funcion a su cumplimiento. Hoy en dia las
organizaciones se apoyan de la técnica SMART, que permite determinar las metas
que guiaran hacia las acciones y comportamientos para lograr los objetivos.

; ¢Qué? ;Cémo? ;Cuando? ;Con Aumentar las
S ESPECIFICOS ) ,
quien? ¢Para que? ventas
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¢Cuantos? Unidad de medida, %,

etc.

+15% facturaciéon

‘ M MEDIBLES
‘ ANl ALCANZABLES

¢Qué tan realista es? ;Representa

un reto? ¢Se puede lograr?

Expansion

internacional

‘ R RELEVANTE

¢ Tiene impacto? ¢Es el

momento? ¢Vale la pena?

+Ofertas +Ventas

T TIEMPO

¢Para cuando? ¢Cuéanto tiempo?

Plazo

3 meses
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Evaluacion de 360 Grados

|

Datos del evaluado:
Nombre completo:
Departamento:
Puesto o cargo:

Datos del evaluador

Nombre completo:
Relaciéoncon el evaluado:

CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR Deficiente Regular

Comunicacion

1| Comparte informacion de manera efectiva y asertiva.

Escucha activamenteyes receptivo a las opiniones de los
demas.

Presta atenddnenlas conversaciones.

Se comunica de manera escrita con claridad.

Expresa sus ideas conclaridad yrespetoalaotra persona.
Fomenta el didlogo de manera abierta ydirecta.

7 | Se desempefia como un miembro activo del equipo.

8| Inspira, motiva yguia al equipoparael logro de las metas.

9| Comparte suconocimiento, habilidadesyexperiencia.

10| Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo.
| Resoluciéndeproblemas
Recauda informacién de diferentes fuentes antes de tomaruna
11| decision.

12| Se enfoca enlos asuntos clave para resolver el problema.

13| Tieneflexibilidady disposicién de cambio ante |assituaciones.
14| Consideralas implicacionesantes de llevara cabo una accion.
15| Conservala calma ensituacionescomplicadas.

Mejora continua

16 | Se adapta a trabajar con nuevos procesos ytareas.

17 | No muestraresistenda a las ideas de las demas personas.

18 | Busca activamente nuevas maneras de realizar las actividades.
19| Se esfuerza porinnovaryaportarideas.

Buscareforzarsus habilidades ytrabajaren sus dreas de

20| oportunidad

Organizacion y administracion del tiempo

21| Es capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales.
Completa de manera efectiva en tiempoyforma los proyectos
22| asignados

Utiliza efidentemente los recursos asignados para llevara cabo
23| sus actividades.

a|n|h|WIN

Enfoque en el cliente
Establece ymantienerelaciéona largo plazocon los clientesal
24| ganarsuconfianza.
Procura la satisfacciondel cliente al brindarunserviciode
25| excelencia.
26 | Busca nuevas maneras de brindar valoragregadoa los clientes.
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Entiende lasnecesidades del cliente ybusca exceder sus
27 | expectativas.
Es percibido porel cliente como una persona confiable que
28| representaa laempresa.

Pensamiento estratégico
Comprende lasimplicaciones de sus decisiones enel negoco a
29| cortoylargoplazo.
30| Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos.
Tienevisiénalargo plazoybusca oportunidades parallevarala
31| organizacidnal crecimiento.
Basa sus decisiones yacciones estratégicas enla mision, vision
32| yvalores dela organizacion.
Enfoque a resultados

33| Reconoceyaprovechalasoportunidades.

34| Mantiene altos nivelesde estandares de desempefio
Demuestrainterés porellogrode metasindividuales y
35| organizacionales con compromiso.

FORTALEZAS Y AREAS DE OPORTUNIDAD

Indicaralgunasfortalezas ydreas de oportunidad que identifique del evaluado

FORTALEZAS

AREAS DE OPORTUNIDAD

¢éQué sugerencias brinda al evaluado para mejorar su desempeiio laboral y personal?

117



Evaluacion de 180 Grados

Datos del evaluado:
Nombre completo:
Departamento:

Puesto o cargo:

Datos del evaluador
Nombre completo:
Relacioncon el evaluado:

éCon qué frecuencia te relacionas con la persona evaluada?

En conjunto, ¢ como evaluarias el trabajo desempefiado por este empleado?

CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR Deficiente  Regular

Estrategia de la empresa

Sabe cudl es lamisionyvisiénde laempresa
Conoce los cambios que afectan a nuestra compafiia
Entiende como sutrabajo contribuye al éxito de la organizacién

HIWIN|=

Emplealos recursos de forma responsable y prudente
Fija objetivos claros y se cerciora de que sean realistas y
5| competitivos

Clientes
Gestiona los procesos de trabajo para adaptarse a lo que
6| demandaelcliente
Busca y sugiere nuevasvias para superar las expectativas del
7| cliente
Encuentra nuevos caminos para dar al cliente soluciones
8| creativas
9| Se empefia enconseguir entregar el trabajo antes de tiempo

Se asegura que su trabajo no tenga errores y que sea de una
10| calidad superior

Resultados

11| Consigue entregarsutrabajoatiempo

Se anticipa y supera los obstaculos antes de que se conviertan
12| encrisis

13| Se toma los resultados como una cosa personal

Identifica y se centra en la clave para conseguir un trabajo
14| impactante

Actla en consecuencia y a tiempo para corregir un trabajo
15| insatisfactorio

Liderazgo

Acepta su parte de responsabilidad si hay un problema, en vez
16 | de echarlela culpa a otros

Ma ntiene su conducta de comportamiento, induso estando bajo
17| presion

Funciona correctamente en situaciones extremas, sin que le
18| puedanlatensiénnilos nervios

Motiva a los miembros de su equipo para colaborar y ayudarse
19| unos aotros
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20| Es un ejemplo perfecto delcomportamiento que predica
Comunicacion

Sabe manejarlos conflictos sin que nadie resulte perjudicado
22 Pregunta porotros puntos de vista antes de tomar una dedision
No se ofende cuando alguienno estd de acuerdoycomparte las
23| mejoresideas

No interrumpe cuando otras personas hablan y presta espedial
24 atencion

Se expresacon claridad a la hora de comunicarsus ideas
_
Detecta asiduamente oportunidades de mejora

27 No teme adoptar nuevas ideas y propone cosas distintas

28| Plantea retos en favor de nuevas e innovadorassoluciones
Busca nuevas mejoras tecnoldgicas para salvar obstiaculos
29| existentes

Estd dispuestoa experimentaryadoptar nuevas ideas, induso su
no son suyas proplas

Prioriza sus tareasdejandolos asuntos importantes primero
Elimina el despilfarro y mejora la eficaciaen cada aspecto del
32| trabajo

Asigna tareas de modo que el trabajo esté justamente
33| distribuido

34 No pierde el tiempo

Dirige sutrabajocon preasmnybuen ojopara los detalles
Aseguratenertiempoyrecursos s ufidentesantes de plantearse
36| un compromiso

Tienelaautoridad s uficiente para tomar decisiones que afecten
37| a su trabajo

38| Meditatodas las opcionesantes de tomar una decision final
Toma decisiones y acciones correctoras que no afecten a los
39| plazos de entrega

Involucra a su equipo en la toma de decisiones sobre qué,
cuandoyddndese debe hacer untrabajo

Se puede confiar en eI/eIIa para que respete los intereses de |
41| otros

42 [ Fomenta energia, entusiasmoycompromiso conlos demas
Sabe llevar las necesidades y sentimientos de los demas con
43 | confianzayrespeto

predica unarelacioncdlidayamigable conlos demas envez de
44| serfrio ydistante

éQué es lo que mas te gusta de trabajar con el evaluado/a?

Por favor, indica si tienes algiin comentario adicional sobre este empleado
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Evaluacion de 90 Grados

|

Datos del evaluado:
Nombre completo:
Departamento:
Puesto o cargo:

Datos del evaluador
Nombre completo:
Relacion con el evaluado:

CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR Deficiente Regular Bueno Muy bueno \ Excelente

Comportamiento transparente, desinteresado, sincero. Sus
1| actos demuestran integridad.
2| Mantiene una postura neutral, objetiva e imparcial.
Demuestra respeto y rectitud. Cumple las normas y reglas
3| establecidas.
4| Actla con apegoal poderyautoridad que se le ha otorgado.
Su trato esamableyatento, a pesarde que pueda estaro no de
5| acuerdoconel punto devista de los demas.
Empatia

Manifiesta una actitud entusiasta, agradable, con disposicién a
6| ayudar.
7| Demuestra cordialidad, cortesia, sencillez.
Respeta puntos de vista diferentes, escucha, no intermumpe
8| mientrasotros hablan. Es empatico.
9| Comprendeyentiende las situaciones ajenas.
Acepta los cambios de ultimo momento, se adapta a las
10| situadones dificiles yactua favorablemente.

Proactividad
Suactuarseapegaa loqueseesperade élcomoLider. Hayuna
11| reladdnldgica entreloque haceydice.
Demuestra interés por mejorar, propone, ofrece apoyo, se auto
12| propone pararealizaralguna tarea.

Aplica solucioneseficaces, descarta los obstaculos en su trabajo,
13| evita responsabilizar o culpara otraspersonas.

Asume el control de situaciones dificiles, sabe | o que debe hacer
14| ylo hace.

Enfocado en las necesidades de su area, de sus clientes y de la
15| empresa.

Comunicacion
Sus ideas son congruentes, oportunas, claras; utiliza un lenguaje
16 | apropiadoyclaro al expresar una demanda.
17| Escuchacriticas, acepta yreconoce sus errores. No se ofende.
Ilegaa un convenioyasilograrun cambio positivo que apoye a
18| alcanzarsuobijetivo grupal.
Ofrece apoyo tanto en momentos positivos como en negativos.
19| Reafirma, reduce la tensidn, reconoce, estimula, etc.
Habla en primera persona, en el momento y lugar adecuado;
respeta los tiempos de habla, no ofende, escucha antes de dar
20| su puntodevista.
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Trabajo en equipo
Colabora en el cumplimiento de trabajos urgentes o atrasados,
21| aunsitiene que intercederenlatarea.
Comprende las necesidades y ofrece soluciones, estd atento de
22| cumplirentiempo yforma.
Maneja favorablemente situaciones dificiles, con respeto,
23| cordialidadycooperacion. Negocia “ganar —ganar”.
Mantiene la calma a pesar de tener multiples tareas pendientes,
24| se organiza yactua para liberar el trabajo pendiente.
Alienta a cualquier persona, inspira confianza y ganas para que
25| no decaiga el trabajo.

Disciplina personal
Actla con ética y hace suyos los intereses de la empresa,
26 | demuestra lealtad ante sutrabajo.
Cumple con el trabajo solicitado en el tiempo y la forma
27| requerida.
Muestra una actitud positiva, amable, se enfoca enlo que debe
28| haceryevitalacritica o darquejas.
Demuestra un caracter firme, emprendedor, con inidativa,
29| propositivo.
Expresalaverdadde sus acciones, pensamientos y sentimientos,
30| evita ocultarinformacion para notener problemas.
Conoce el estado exacto de su trabajo, sabe cuanto tiempo
31| requiere para cumplirlo. Planifica sus pendientes ylos cumple.
Administra eficazmente su tiempo, evita distracciones, pérdida
32| de tiempo. Se enfoca ensu trabajo.

| Porfavor indicasi tienes algin comentario adicional sobre elevaluado

121



8. Prototipo del sistema

WORKI 360

We work smart to make it simple

360° pasién por el Talento
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WORKI 360
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WORKI 380
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9. Funcion del sistema de evaluacion de desempefio
El software de evaluacion de desempefio Worki 360 retne los métodos de evaluacion mas
usados para el andlisis del rendimiento dentro de la organizacion, mostrando resultados
concisos y claros, ello permite que sea facil generar métricas y estadisticas de lo evaluado.
Entre los beneficios que brinda este software son:
o Permite crear un modelo propio através de preguntas propias, pudiendo mostrarse
la evaluacion de manera anima.
o Creagrupos muy dinamicos en la que pueden ser parte toda la empresa, por equipo
u oficina.
o Incluye autométicamente a los nuevos colaboradores.
o Envia notificaciones a los colaboradores de las evaluaciones pendientes de manera
automatica.
o Realiza seguimiento en tiempo real de las respuestas de cada colaborador.
o Creainformes de manera personalizada.

o Monitoriza los avances de las competencias.

10. Beneficios de implementar el software de evaluacion de desempefio
Implementar este software de evaluacion de desempefio laboral permite a las
organizaciones evaluar a los colaboradores en sus distintas actividades y asi conocer el
nivel de potencial con respecto a los puestos de trabajo, fomentando a su vez la
competencia y crecimiento de los colaboradores. Entre los beneficios se encuentran:

o Permite tener mas claros los objetivos

o Incluye técnicas tanto cuantitativas como cualitativas

o Feedback continuo

o Mejora las relaciones entre los colaboradores

o Valoracion de los aportes del personal

o Fomenta la competencia interna

o Genera oportunidad de crecimiento

o Realizacion de informes

o ldentificar debilidades y areas de mejora

125



Programa de Reconocimiento
Laboral

Elaborado por Rosa Maria Dominguez Dionicio
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1. Consideraciones especificas

1.1 Objetivo
El presente programa de reconocimiento laboral en una distribuidora ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho, tiene como objetivo crear un ambiente laboral
agradable y competitivo, en la cual los colaboradores son identificados y premiados
por la mejora en su desempefio laboral.

1.2 Participantes
El programa de reconocimiento laboral esta dirigido a todo el personal de la

empresa que se desempefian en distintas areas, con excepcion del nivel de jefatura
y gerencia.

1.3 Duracion
= Periodo de tiempo: Trimestral
» Fecha de inicio: Marzo del 2022
» Fecha de término: Diciembre del 2022

= Responsable: Jefes de cada area y Asistente Administrativo

1.4 Tipos de reconocimientos

El presente programa brindara dos tipos reconocimiento:

= Reconocimiento monetario
= Reconocimiento no monetario

Reconocimiento monetario Reconocimiento no monetario

Se entregara de manera trimestral un | Se entregara:
porcentaje determinado de acuerdo al = Vales de consumos

rango que el colaborador haya alcanzado. = Vales de compra
= Pases a centros de esparcimiento

=  Vales de descuento

2. Procedimiento

La ficha de evaluacion contiene un total de 10 items representando un 100.00%, con una
escala de puntuacion del 1 al 5.
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Los colaboradores seran evaluados cada tres meses de manera interdiaria a través de una

ficha con criterios determinados previamente, las mismas que seran llenadas por sus jefes

de érea. La ficha de evaluacién serd enviada a cada jefe a través del software de

evaluacidn de desempefio para que subir al sistema los puntajes respecto a cada criterio

evaluado.

3. Rangos De Entrega De Reconocimientos

RANGO CATEGORIA RECONOCIMIENTO
MONETARIO (S/.)

(%0)

50 -59

40 — 49

30-39

20-29

10-19

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Regular

Deficiente

500.00

400.00

300.00

200.00

RECONOCIMIENTO

NO MONETARIO

Pase de esparcimiento

Vale de compra

Vale de consumo

Vale de descuento
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4. Cronograma de evaluacion

RESPONSABLES

MARZO JUNIO SEPTIEMBRE DICIEMBRE
12 3451 23 4512345 123 4°5

ENTREGA DE PRIMERA FICHA

Jefes de cada
drea

RECONOCIMIENTO MONETARIO

Jefes de cada
drea

ENTREGA DE SEGUNDA FICHA

Jefes de cada
drea

RECONOCIMIENTO NO MONETARIA

Jefes de cada
drea

ENTREGA DE TERCERA FICHA

Jefes de cada
drea

RECONOCIMIENTO MONETARIO

Jefes de cada
drea

ENTREGA DE CUARTA FICHA

Jefes de cada
drea

RECONOCIMIENTO NO MONETARIA

Jefes de cada
drea




Plan de Cultura Organizacional

Elaborado por Rosa Maria Dominguez Dionicio
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Introduccion

En la actualidad es necesario que las organizaciones fortalezcan su cultura organizacional,
a través de actividades que afiancen los valores y filosofia que constituye la empresa, ya
que tiene un impacto en los resultados de la empresa. Por ello, desarrollar la cultura
organizacional es de gran importancia, se debe disefiar estructuras flexibles que faciliten
el cambio y que fortalezcan los valores, creencias, actitudes y habitos para generar

mejoras y crecimiento tanto organizacional como personal.

Para conseguir resultados positivos y favorecer el crecimiento de la empresa, es esencial
comenzar el cambio desde el interior. Si se genera estos cambios los colaboradores seran
los encargados de hablar lo bien que sienten siendo parte de la organizacion. Por lo tanto,

el ambiente laboral es fundamental la satisfaccion y motivacion elevada de los
colaboradores.

Las ventajas de una cultura organizacional saludable son muchas, lo importante es
recordar que, sin importar el tamafio, estd conformada por colaboradores; y si ello se

siente comodos, inspirados Yy apoyados por la empresa, sin dudar daran lo mejor de si
misSmos.
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Es importante hacer seguimiento a la cultura organizacional porque permiten hallar
problemas en las distintas areas o al momento de formar equipos y asi poder desarrollar

y mejorar habilidades del personal, fortaleciendo los valores y aumentando la retencion
de buenos colaboradores.

1. Consideraciones generales

1.1. Alcance

El plan de cultura organizacional esta dirigido a todo el personal de la empresa de
distribucion de alimentos en el distrito de San Juan de Lurigancho.

1.2. Duracién

+« Charlas
= Periodo de tiempo: Alternando un mes.
= Fecha de inicio: Enero del 2022
» Fecha de término: Diciembre del 2022
= Responsable: Jefe de RR. HH

% Actividades
= Periodo de tiempo: Febrero-Junio-Octubre
= Fecha de inicio: Febrero del 2022
= Fecha de término: Octubre del 2022
= Responsable: Jefe de RR. HH
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1.3.0bjetivo

El presente plan de cultura organizacional tiene como objetivo fortalecer la cultura
organizacional a través de la comunicacién de los elementos que la conforman, charlas y

actividades que fomenten un ambiente laboral agradable y sentido de pertenencia de los
colaboradores para aflanzar su compromiso empresarial.

2. Resefa Historica

La empresa de distribucién de alimentos fue creada en el afio 2013 en el distrito del
Agustino, por tres jovenes que apostaron por el emprendimiento de la distribucion y
comercializacion. Iniciando con un capital pequefio y un primer piso que funcionaba de
almacén y oficina, ademés de pocos proveedores para su portafolio, pero con

conocimientos y experiencia en el ambito de ventas.

Coneltiempo fueron fidelizando clientes, reclutando personal y otros recursos para seguir
creciendo dentro del mercado. Y asi es como actualmente la distribuidora cuenta con una
cartera de clientes de 60 000, carros para la distribucion propios y un total de

colaboradores de 70.

Asimismo, tiene un amplio portafolio de productos con marcas posicionadas en el
mercado Yy con proveedores que se van sumando cada vez mas para formar lazos laborales
fuertes.

3. Vision, Misiony Valores

VISION MISION VALORES

Ser el mejor proveedor de | Somos  una  empresa | « Como institucion:

servicios de los clientes por | dedicada a la distribucion Transparencia
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la calidad e innovacion | de productos de consumo Organizacion.

tecnoldgica de los | masivo  en  diferentes | « Del colaborador:
productos que se | canales comerciales, Honestidad
comercialice. comprometidos en lograr la Responsabilidad

satisfaccion de nuestros Trabajo en equipo

clientes y colaboradores. Confidencialidad
* Servicio:
Calidad
Tecnologia
Ludulu #. VISIUILL THISIVEE Y ValUuIEs alludits Ut ia cllipresa

Redisefio propuesto:

3.1 Mision:

Ser una empresa dedicada a la distribucion y comercializacion de productos de consumo
masivo, acorde a las exigencias del mercado y satisfaciendo las necesidades del cliente,
a través de la calidad de los productos, personal calificado, equipo y tecnologia adecuada

para una mejor experiencia de compra a nuestros clientes.

3.2 Vision:
Ser para el 2030 una de las empresas lideres con mayor posicionamiento en la distribucion

y comercializacién de productos de consumo masivo, comprometidos en lograr la
satisfaccion de nuestros clientes y colaboradores.

3.3 Valores:

= Transparencia: este valor es muy importante para la empresa ya que deseamos
inspirar confianza a nuestros consumidores brindar informacion oportuna de cada
uno de nuestros productos.

» Innovacion: Buscar nuevas soluciones para sorprender anuestros clientes e ir mas
alld de sus expectativas.
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» Responsabilidad: garantizar la disciplina, el cumplimiento de las labores
asignadas Y la integridad de los que trabajan con nosotros y de nuestros clientes.

» Puntualidad: no solo en el plazo de entrega del producto, sino también en la
puntualidad a la hora de llegada y salida, generando asi confianza a nuestros
clientes.

= Compromiso: ser una empresa comprometida a cumplir con los estandares de
calidad, brindando productos y un servicio Optimo que satisfaga las necesidades

de nuestros consumidores.

4. Organigrama de la empresa

GERENTE GENERAL

GERENTE DE
OPERACIONES

DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION Y
RECURSOS HUMANOS

DEPARTAMENTO DE
LOGISTICAY
DISTRIBUCION

DEPARTAMENTO DE
FINANZAS

DEPARTAMENTO DE
VENTAS

JEFE DE
ADMINISTRACION

JEFE DE VENTAS JEFE DE LOGISTICA

JEFE DE FINANZAS

ASISTENTE DE
CAJA
8 JEFE DE RECURSOS COLAESSRADO
HUMANOS 136

ANALISTADE
FACTURACION

ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

SUPERVISOR DE
DISTRIBUCION




MES

Enero

Marzo

Mayo

Julio

Septiembre

Octubre

Diciembre

5. Agenda de Charlas

FECHA
11-04-2022

18-05-2022

16-06-2022

11-07-2022

16-08-2022

13-09-2022

11-10-2022

Cuadro #. Propuesta de estructura organizacional de la empresa

TEMA

Importancia del clima
laboral
Habilidades blandas

Manejo de estres

Comunicacion efectiva
en equipos digitales
Gestion de tiempo en
modalidad remota
Identidad corporativa en
entornos remotos
Compromiso, motivacion

y pertenencia

DURACION

1 hora y 20 minutos

1 hora y 20 minutos

1 hora y 20 minutos

1 hora y 20 minutos

1 hora y 20 minutos

1 hora y 20 minutos

1 hora y 20 minutos
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6. Actividades grupales

FEBRERO
A CARGO:JEFE DE RR.HH

OCTUBRE
A CARGO: JEFE DE RR.HH

PICTIOEMPRESA

BEST TEAM

Dinamica: En dos tarjetas, una verde y una roja.
Cada miembro debe escribir 3 fortalezas en la
verde y 3 cosas que debe tener un compafiero
para trabajar en su equipo en la roja. Luego se
juntan todas las tarjetas verdes por un lado y las
rojas por otro. Entonces se comprueba cual seria
el equipo real (verde) y cual el equipo ideal (rojo).
Asi estudiamos las fortalezas y debilidades, y
aprenderemos como mejorar y potenciar ambos.
Un juego de integracion muy valorado por las
organizaciones.
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JUNIO

EL CLIENTE MISTERIOSO

A CARGO:JEFE DE RR_HH

Dindmica: Un miembro del equipo|
representa a un cliente molesto con la
empresa, el resto deberia trabajar la
inteligencia emocional y ponerse en la piel
del cliente. El objetivo final debe ser llevar |
al cliente a nuestro terreno. Al final del
tiempo, analizaremos c¢émo podriamos | W
haber solucionado la papeleta. Una de las|
dindamicas para trabajo en equipo mas tutiles
para la empresa.

PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA

happiidonia

Tu plataforma de
comunicacion interna,
gestion y motivacion
de personas

Happydonia es la app que permite creary
personalizar tu propia red social corporativa.
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- Mis chats

pultar pars camivar do grue

= Jormadas y Formacion

Juan Marquez: /2 Merssie do v

Alna Mendez
otiamiento dedvado de e ri &

coronavirus 19 idea de rabajr en casa scraba dlica para
gunos, ¢l teletrabajo «obligados o e3 tn plcantero

amn marmris |2 faha e acrarin. 1a Aitiritar nar o CataOonaties

Enviar comunicados.

» Todos reciben tus
mensajes.

Los usuarios publican, interactian y
comentan.

Logras que se sientan
integrados
mientras los escuchas.

Chats grupales e individuales.

Agilizas la comunicacion.

happidonia

happydenia

O

LOGRARLOD

Gestionar grupos y formas de interaccion.

Eventos grupales y corporativos.

las das a conocer.

Un tinico punto de gestion

tramites.

“+» Optimizas la productividad.

.» Planificas las acciones y

Ganas tiempo y eficacia.

» Das acceso a documentacion,
informacion personal y

happiidonia
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ALTO RENPIMIENTOD A TW
PISPOSICION

(©) Happydonia esta soportada por la tecnologia mas avanzada.

(@) Dispones de alta seguridad para tu informacién, acorde con la RGPD.
HAPPYCENTER
() Navegacion segura en Internet con certificado SSL. Administracién
centralizada de tu
plataforma
Panel de gestion

CLOUD DE AZURE
Arquitectura de
Alta disponibilidad

ACCESO USUARIOS

ara escritorio

ACCESO USUARIOS
o A ara movil i0S y Android
n PP P =Yy

happidonia

Plan de Capacitacion para el
desarrollo de conocimientos

141
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Introduccion

En la actualidad, las empresas recurren a estrategias de cambio que se encuentren
alineados a los puntos criticos de las distintas &reas de la organizacion, por lo que la
capacitacion se ha convertido en una herramienta que promueva la eficiencia de los

colaboradores e impacte de manera positiva.

La capacitacion es un proceso de formacion con caracter estratégico que es aplicada de
manera organizada, mediante el cual todos los colaboradores que forman parte de la
organizacion adquieren o desarrollan habilidades y conocimientos relativas a puesto de
trabajo que ocupan, transformando las actitudes frente a las actividades del cargo
asignado y del ambiente laboral.

El propdsito de la capacitacion es disefiar programas de capacitacion para desarrollar a
los colaboradores de la organizacion, porque la competitividad es cada vez mas exigente

y una de las formas de enfrentar este cambio es a través de las capacitaciones en las
carencias 0 necesidades gue se tenga.

Este ambito adquiere importancia, ya que la capacitacion es una de las respuestas a las
necesidades que tienes las organizaciones de contar con colaboradores calificados que se

adhieran a los procesos de las distintas areas de la empresa y que, en paralelo, generen
valor a las actividades que desemperfie el personal.
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1. Consideraciones generales

1.1 Lugar
El presente plan de capacitacion se llevara a cabo en distribuidora de alimentos ubicada

en el distrito de San Juan de Lurigancho.

1.2 Periodo
El periodo de capacitacion serd de manera bimestral del 2022.

1.3 Responsables
Los responsables a cargo seran:
e El jefe de Recursos Humanos

e Asistente de administracion

2. Participantes
Todos los colaboradores de la organizacion participaran en las capacitaciones, a

excepcion de gerencia.

3. Justificacion
El recurso humano es el activo de mayor valor para las organizaciones, ya que simbolizan

la ventaja competitiva respecto a otra empresa. Por ello, es fundamental que las
capacitaciones para que los colaboradores se desenvuelvan de manera en las actividades
designadas, pues se busca constantemente que el personal tenga un aprendizaje y se

desarrolle para elevar su desempefio.

4. Objetivo
El objetivo es brindar, propiciar y fortalecer los conocimientos necesarios para el mejor

desempefio de los colaboradores en las funciones asignadas, porque son de vital
importancia para potenciar el rendimiento del personal en todos los aspectos y garanticen

los procesos de acuerdo a los objetivos determinados.
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5. Cronograma de capacitaciones

L N° de Recursos de
Modulos Temas Medio Virtual Responsables
evaluaciones soporte
1. Cierre contable-aplicativos web Plataforma Cursalab 4 Pdf / Videos
2. Lineamientos para el cierre contable Plataforma Cursalab 3 Pdf/ Excel o Jefe de Recursos
Moddulo 3. Revelaciones en notas de estado financiero Plataforma Cursalab 2 Videos Humanos
Contabilidad 4. Analisis y gestion tributaria Plataforma Cursalab 4 Libro o Jefe de
5. Lectura de informes auditados Plataforma Cursalab 3 Pdf Administracion
6. Herramientas para la planeacion contable Plataforma Cursalab 2 Videos / Excel
1. Manejo de Recursos Plataforma Cursalab 2 Pdf / Videos
2. Administracién de procesos Plataforma Cursalab 2 Videos e Jefe de Recursos
Modulo 3. Mentoring y Liderazgo Plataforma Cursalab 4 Libro Humanos
Administracion | 4. Business Intelligence Plataforma Cursalab 3 Pdf / Videos o Jefe de
5. Estructura Organizacional Plataforma Cursalab 2 Videos Administracion
6. Gestidn del cambio Plataforma Cursalab 3 Libro
1. Manejo de Personal Plataforma Cursalab 4 Pdf
) 2. Necesidades y capacidades Plataforma Cursalab 4 Pdf / Videos e Jefe de Recursos
Modulo 3. Comunicacién efectiva en equipos digitales Plataforma Cursalab 3 Pdf Humanos
Recursos 4. Reclutamiento digital y eleccion por Competencias | Plataforma Cursalab 2 Pdf / Videos o Jefe de
Fumanos 5. Entrevista Laboral Profunda por Competencias Plataforma Cursalab 2 Videos Administracién
6. Manejo de Relaciones Laborales Plataforma Cursalab 2 Videos
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1. Técnicas de prospecciény negociacion Plataforma Cursalab 3 Pdf
2. Conocimiento del productoy de la empresa Plataforma Cursalab 3 Pdf / Videos
Modulo de 3. Técnicas y proceso de ventas Plataforma Cursalab 3 Videos Jefe de Recursos
Ventas Ventas digitales Plataforma Cursalab 4 Libro Fumanos
4. Pensamiento analitico e innovacion Plataforma Cursalab 4 Pdf / Videos Jete ?ie- g
5. Comportamiento del consumidor Plataforma Cursalab 2 Videos Administracion
6. Creatividad, originalidad e iniciativa Plataforma Cursalab 2 Pdf
1. El impacto de los costos logisticos Plataforma Cursalab 4 Pdf
Mddulo de 2. Factores claves de éxito en la logistica Plataforma Cursalab 2 Videos Jefe de Recursos
Logisticay 3. Indicadores detransportey distribucién Plataforma Cursalab 4 Pdf / Videos Humanos
Distribucion 4. Estrategias de distribucion Plataforma Cursalab 3 Pdf Jefe de
5. Problemas de distribucion de productos Plataforma Cursalab 3 Pdf / Videos Administracién
6. Almacenamiento y bodegaje Plataforma Cursalab 2 Pdf
1. Manejo de Cuentas Bancarias Plataforma Cursalab 3 Libro
2. Manejo de Costos Plataforma Cursalab 3 Pdf / Videos Jefe de Recursos
Modulo de 3. Administracién de riesgos financieros Plataforma Cursalab 2 Videos Humanos
Finanzas 4. Planeacion financiera Plataforma Cursalab 3 Pdf Jefe de
5. Formulacién y evaluacién de proyectos Plataforma Cursalab 4 Libro Administracion
6. Analisis financiero para la toma de decisiones Plataforma Cursalab 4 Pdf / Videos
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7. Plataforma Cursalab

.
Curquab

La Media Digital

@ www.cursalab.io @ @cursalab @ @cursalabio @cursalab.io @ @cursalab @@m&alabPE

ﬁ
Ambiente virtual de C
educacion corporativa =
360°, que incluye:

Estructura de malla curricular o escuelas
Reproduccion de cursos en formato video o PDF, audio y
SCORM
Reproduccion offline de los cursos con la opcion de

ntroduceén 108 O S = descarga

‘:ﬂm"‘ . Evaluaciones

. X Vista de progreso y seguimiento del aprendizaje

corporativo.
Encuestas de satisfaccion general o sobre la curricula

corporativa u organizacional

Encuestas libres

Sistema de diplomas para cursos aprobados
Ranking de competencia entre colaboradores
Firmas virtuales para certificados

Usuarios Unicos también con correo electronico.
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Cursalab Gestiona
Plataforma de gestion para
administrativos de la capacitacion

Panel de control para los administradores de la capacitacion

Cursalab Gestiona permite a la empresa manejar y administrar el
contenido y personal que se capacita en la plataforma. Algunas de sus
herramientas son

« Visualizacion general de plataforma: Usuarios, temas, cursos,

evaluaciones y encuestas
+ Dashborard de indicadores de comportamiento en la plataforma
+ Personalizacion de modulos de capacitacion.
+ Creacion. subida y actualizacion de cursos.
+ Creacion de usuarios
+ Creacion de encuestas
» Consulta de resultados de encuestas
* Subida. creacion y edicion de anuncios
+ Creacion de grupos y perfiles
» Migracion de usuarios a distintos perfiles
+ Exportacion de reportes personalizables para andlisis en formato Excel

+ Subida de plataforma de ayuda

Nueva herramienta para incrementar el entendimiento del ROl en capacitacion. Usamos
inteligencia de datos para obtener analisis completo del comportamiento y resultados Lea n | n
de capacitacion visual g

Analytics

4N

Dashboard Learning Analytics

Visualizacion general de comportamiento en plataforma:

Visitas

Frecuencia de uso de la plataforma >

Nota promedio general g U
Promedio de evaluaciones por visitas

Analisis grafico de KPI's de usuarios

Micromanagment de colaboradores, comportamiento y actividad en la plataforma

Evolucion de performance por perfiles, grupos y distribuidores =

Top y Bottom de resultados en diferentes angulos de estudio -

Reporte por zonas geograficas

Filtros para todas las vistas, los cuales permiten el entendimiento profundo del -
comportamiento de los colaboradores en la plataforma de capacitacion. Demostracion de

Comparativos con reportes alternos, como ventas o resultados regionales. 'n? ple me htac on,
click aqui.
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

INSTRUMENTO QUE MIDEEL DESEMPENO LABORAL

(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir el desempefio laboral, su

aporte es valioso, en el sentido se marca una sola alternativa que desde su percepcion sea

la correcta.

Totalmente en | Moderadament | Nidesacuerdo | Moderadament | Frecuentement
desacuerdo e en desacuerdo ni acuerdo e de acuerdo e de acuerdo
1) (2) 3) (4) (5)

items Valoracion
Nro.
SUB CATEGORIA: Rendimiento 1121314

1 ¢Le comunican periédicamente por escrito la evolucién de su

eficiencia laboral?
5 ¢Se implementa procedimientos de mejora continua en el trabajo

para medir resultados?
3 ¢Los materiales que le asignan para cumplir sus funciones son

suficientes?
4 ¢Se supervisa las actividades que designadas para cumplir con los

objetivos de la empresa?
5 ¢Recibe incentivos por parte de la empresa?
6 ¢Es necesario los incentivos econdmicos en el trabajo?

SUB CATEGORIA: Competencias

¢Tiene habilidad para desarrollar eficientemente las actividades
7 designadas?

¢Busca soluciones ante diferentes problemas que se presentan en su
8 labor?
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¢La comunicacion es fluida y flexible en las coordinaciones de

9 trabajo entre areas?

10 ¢Cuando completa sus funciones, buscanuevas asignaciones?

1 ¢Los puestos son ocupados de acuerdo a la experiencia y
conocimiento técnico?

12 ¢Las funciones y responsabilidades estan bien definidas de acuerdo
al puesto de trabajo?

SUB CATEGORIA: Compromiso

13 ¢Su satisfaccion en el ambiente laboral refuerza el compromiso en el
desempefio de sus actividades?

14 ¢La empresa le brinda reconocimientos por los logros alcanzados?

p p g

15 ¢La ausencia de motivacion genera la falta de compromiso del
personal?

16 ¢Existen factores internos de motivacion que influyen en el
desempefio laboral?

17 ¢En el desempefio laboral el sentimiento de pertenencia del personal
afecta sucompromiso con la empresa?

18 ¢Participa en la elaboracién de los planes de trabajo de la empresa?

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempefia: | Gerente General

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Cuales son las herramientas que aplican para medir la
1 eficiencia en las tareas asignadas a cada trabajador?
Rendimiento ¢Existe supervision adecuada para el cumplimiento de las
2 actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinidn tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cudles son las habilidades que destaca del personal que
4 influyen en las funciones asignadas dentro de la empresa?
¢Cuales son los criterios que aplican para evaluar la
5 Competencias actitud de los trabajadores en la empresa?
¢Brinda capacitaciones a sus trabajadores para que
6 fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia y en
gué temas?
¢Por qué la satisfaccion del personal influye en el alcance
7 de metas de la empresa? ¢Me brinda algunos ejemplos?
¢La motivacidon es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? Por qué?
Compromiso _ _
¢Como fomenta el sentido de pertenencia de los
9 trabajadores hacia los objetivos de la empresa?
¢Queé actividades realiza la empresa para fortalecer el
10 sentido de pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro.

Preguntas

Respuestas

1

¢Cudles son las
herramientas que aplican
para medir la eficiencia en
las tareas asignadas a cada
trabajador?

¢ Existe supervision
adecuada para el
cumplimiento de las
actividades designadas?
¢Por que?

¢Qué opinibn  tiene al
respecto de los incentivos
en relacion al desempefio
de los trabajadores?

¢Cudles son las habilidades
que destaca del personal
que influyen en las
funciones asignadas dentro
de la empresa?

¢Cudles son los criterios
que aplican para evaluar la
actitud de los trabajadores
en la empresa?

¢Brinda capacitaciones a
sus trabajadores para que
fortalezcan sus
conocimientos? ¢Con qué
frecuencia y en qué temas?

¢Por qué la satisfaccion del
personal influye en el
alcance de metas de la
empresa? ¢(Me brinda
algunos ejemplos?

¢cLa motivacion es una
herramienta importante
para el desempefio de los
trabajadores? ¢Por qué?

.Cémo fomenta el sentido
de pertenencia de los
trabajadores  hacia  los
objetivos de la empresa?

10

¢Qué actividades realiza la
empresa para fortalecer el
sentido de pertenencia?
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Anexo 5: Fichas de validacion de los instrumentos

Facultad de Ingenieriay Negocios
Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario paramedir el DesempeiiolLaboralde unaempresa de distribucion del
distrito de San Juan de Lurigancho

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. items Importancia y item adecuado en Re;aizi:rl;?c:ﬂ:e;nuzon Importancia y solidez Si el tem no cumple con los criterios
congruencia del item. formay fondo. categoria ca'tegoria del item. indicar las observaciones
["Sub categoria 1: Rendimiento T[2[ 3[4 Pe. | 1| 2] 3] 4] Pe. | 1| 23] 4] Be. | 1] 2] 3| 4[ Pe.
Indicador 1: Eficiencia 4 T .. w
® 2
3 | E| E| 5 sl
1.1 ¢Ce comunican periodicamente por escrito | . s[4 4 g 2l &l e 5| © 4
la evolucion de su eficiencia laboral? E i b 1;' s| o g 2 o 8 i
2. | ¢Se implementa procedimientos de mepra | 3| o sl 4 Bl 4 g § o| €[ 4 S 2 o] 24
continua en el trabajo para medir | 2| 8 2 ) § S | S 8| g sl 5| &§ &
resultados? o 2 § % S ® 2| 2| 2 8 5| 8] 3| 2
Indicador 2: Cumplimiento HERE 3| gl € 3 HEIEIR: 8 8 g
o © 8 S| 5 2 © K. gl. 3 8l S| 8
o 5 = ®© =| o a w| ©
3. | <Los mateniales que le asignan para cunphr | o 2 HIE % E|l © ol & sl 2| el 3% % o gl s[4
sus funciones son suficientes? o ® 8|t sl o o > 2| 8| 8| o - o 8| o o
ol — = N
4[;Se supervisa las actvidades que | a| o &| 2| 4 a § 2l 84 a2 3l s 3| 8 8| 3[%
designadas para cumplir con los objetivos | © 5{ é g ol = é ‘é 2| ol g § 2 8 e
de la empresa? 5| E 3 ol o 3| E al 5| 5| 8 £l o 8 B
Indicador 3: Incentivos gl 2 8| s gl 2 g & §, gl & & © 2| | o
’ o| | €| 2 ol o] o 2 ol gl 5] & sl 5| 3| e
: © ol 4 =l ol - § < 8| 8| € 5l S 8l ©
5.] ¢Recibe incentivos por parte de la empresa? | o g = g 4 3l 8 -g 2[4 § o| of 5[4 S 2 | 4
2| o 2| = 5| 3| e Rl S ]
= _ ) _ € o el 5| 9 £ Bl Bl = o]l o ® &
6. | ¢Es necesariolos incentivos economicos en | 3| 5| o o[ 4 2l gl 8| 3[4 £l 5| 5| o= gl s 2 s[4
el trabajo? ol 8l a| 8| o | & slelegle s 5 3| @
s | w o @] b4 ] [
Sub categoria 2: Com petencias al £ § o S| w| E 5| 8| 8| = 3| 5| 8 &
ofl o |= s 8l | s ] I €l o 8 £
Indicador 4: Habilidades g 3 2 £ “J 2| gl 8| = 2 B = 2
3| o £ 2 8l gl 3 s o 5l m =
2| Z = 2 J ]
7. ¢Tiene habiidad para desarrollar o g 4 ] 4 2 3| ¢ 7% E| € q
i L & N ] & ol o] of @ = g
eficientemente las actividades designadas? 3 HIEA R B o e
8.| ;Busca soluciones ante  diferentes al# 4 of x| | &[4 S 4
problemas que se presentan en su labor? =
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Indicador 5: Actitudes

9.

¢La comunicacion es fluida y flexible en las
coordinaciones de trabajo entre areas ?

10

¢Cuando conmpleta sus funciones, busca
nuevas asignaciones?

Indicador 6: Actitudes

1

¢Los puestos son ocupados de acuerdo a la
experiencia y conocimiento técnico?

12

¢Las funciones y responsabilidades estan
bien definidas de acuerdo al puesto de
trabajo?

| “Sub categoria 3: Com promiso

Indicador 7: Satisfaccion

13

¢Su satisfaccion en el ambiente laboral
refuerza elcompromiso en el desempefiode
sus actividades?

14

¢La empresa le brinda reconocimientos por
los logros alcanzados?

Indicador 8: Motivacion

15

¢La ausencia de motivacion genera la falta
de compromiso del personal?

16

¢Existen factores internos de motivacion
que influyen en el desempefio laboral?

Indicador 9: Sentido de Pertenencia

17

(En el desempefio laboral el sentimiento de
pertenencia del personal afecta su
compromiso con la empresa?

18

¢Participa en la elaboracion de los planes
de trabajo de la empresa?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
NombresyApellidos Fernando Alexis Nolazco Labajos DNIN® 400961822
Condicién en la universidad Docente metoddlogo Teléfono/ 947480893

Celular

Bl Y

Anos de experiencia 19 anos Firma
Titulo profesional/ Grado académico Licenciado/doctor
Metod6logo/tematico Metoddlogo Lugary fecha | Setiembre del2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teorico formulado.
Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
iCosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de validez del cuestionario para medir el Desempeiio Laboral de una empresa de distribucion del
distrito de San Juan de Lurigancho

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. items Importancia y ftem adecuado en Reé??;t;ri\cgzg:e:mon Importancia y solidez Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo. categoria y categoria del item. indicar las observaciones
Sub categoria 1: Rendimiento 112|3| 4| Pje. |1]12|3|4| Pje. | 112]|3| 4] Pje. | 1] 2] 3| 4] Pje.
Indicador 1: Eficiencia > ) g é| ® <l &
: 13 £l = el %
- —— - = 3 © o o =
T ¢Le comunican periédicamente por escrito | S| 5 s 4 © 4 g 2l & T S % sl 8
la evolucién de su eficiencia laboral? 8| 8 4 o ‘?i o s el » ;g 4 % § E Sl 4
2. ;Se implementa procedimientos de mejora| 2| 2| 4| ® £l 8| g| 8 sl 8] 8| € Sl > =| E
: ‘ | =l Bl gl 8 S| 5| ¢f 3 ol 8| B| & ~ «| & 2
continua en el trabajo para medir| o ol &| 3 2] 8| = é 4 g| of of 8| 4 sl 5| ® 2l 4
resultados? ‘g s| g % 4 § gl 8 ¢ Bl [ 2 8 5| g s %
Indicador 2: Cumplimiento ol s o ¢ 3| 8| §| © & 8| 8| ® = 8| o €
w2l 2| 8 HEER 5| 8| 8| o Bl 81 | 2
3. ¢Los materiales que le asignan para cumplir gl ¢ gl 8 ol of & 2 o 2l e ] 22 g =t
sus funciones son suficientes? al 8| © gl 4 2 § 3 g 4 ®| o| o @] =u 5| 8| §| g 4
4, (Se supervisa las actividades que| — e 2 g g S E o 2 § % (=3 § 3 § 5
designadas para cumplir con los objetivos | T & g s| 4 s o of 2 4 2 & & 1"% 4 3| & = : 4
de la empresa? El =] @l 2 =| €] ®| ® 25l 5] o £l 5| 3] 2
: : © ol 2l 2| o] & 3 o © ] =
Indicador 3: Incentivos 8 fd § 2 2 § § o by g 2 ® al £ €| I
[=4 N el (] ® |53 ©| 3
o| ©| o ol E| €| © ol ] 9| 5 o 3| I &
5. ¢Recibe incentivos por parte de la empresa? | £| §| g 4 § E Gl gl 4 | = % % =) (T § o g & 4
= = = o = [
S| § ® 8l 5 E sl £| £| ® el s| 3| 3
6. ¢Es necesario los incentivos econémicos en ?, ° 2 4 | sl o 2 g| 2 o3 El 8| @ =
el trabajo? gl & 5 g ml 4 | = 5|8§ ~ 4 13| 8§ -
Sub categoria 2: Competencias =1 2 b= § 3| 8 B ol 8 =l =
Elg] |= § R 8l 8| ¥ @
Indicador 4: Habilidades 2 2 P R 8| €
w s 2 8= E| 2
7. ¢ Tiene habilidad para desarrollar '% 4 4 2| o E, i) 4 o e 4
eficientemente las actividades designadas? @ 5 21 2 2 i ]
= = 0 —
8. ¢Busca soluciones ante diferentes w 4 Z| | d| w w
problemas que se presentan en su labor? 4 4 4




Indicador 5: Actitudes

¢La comunicacién es fluida y flexible en las
coordinaciones de trabajo entre areas?

10.

¢Cuando completa sus funciones, busca
nuevas asignaciones?

Indicador 6: Actitudes

1".

¢Los puestos son ocupados de acuerdo a la
experiencia y conocimiento técnico?

12.

¢Las funciones y responsabilidades estan
bien definidas de acuerdo al puesto de
trabajo?

Sub categoria 3: Compromiso

Indicador 7: Satisfaccién

13.

¢ Su satisfaccion en el ambiente laboral
refuerza el compromiso en el desempefio de
sus actividades?

14,

¢La empresa le brinda reconocimientos por
los logros alcanzados?

Indicador 8: Motivacion

15.

¢La ausencia de motivacién genera la falta
de compromiso del personal?

16.

¢Existen factores internos de motivacion
que influyen en el desempefio laboral?

Indicador 9: Sentido de Pertenencia

7.

¢En el desempefio laboral el sentimiento de
pertenencia del personal afecta su
compromiso con la empresa?

18.

¢Participa en la elaboracion de los planes
de trabajo de la empresa?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos Leoncio Robinson Sanchez Roque DNI N°® 43339740
Condicién en la universidad Docente Teléfono / 995607633
Celular
Anos de experiencia 13 anos Firma
Titulo profesional/ Grado académico | Licenciad/Dr Administracion, Dr Ciencias de la Educacion = /
; ju,& 3 iuﬁ(?&i
Metoddlogo/ tematico Tematico Lugary fecha | octubre de 2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Facultad de Ingenieria y Negocios

Norbert Wiener

Ficha de validez del cuestionario para medir el Desempeno Laboral de una empresa de distribucion del
distrito de San Juan de Lurigancho

Suficiencia Claridad . 'C:h:r?ri\:w Relevancia Obiéivacioiies
Nro. items Importancia y item adecuado en C mdieador st | Importancia y solidez | Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo. cabiorny catsgoria del item. indicar las observaciones
Sub categoria 1: Rendimiento 112|3| 4| Pje. |1|12(3|4| Pje. [1]2|3(4]| Pje. |1]|2]| 3| 4| Pje.
Indicador 1: Eficiencia
1. | ¢Le comunican periédicamente por escrito 4 4 4
la evolucion de su eficiencia laboral? > 4 " ©
; - . ® | &l & e Gl S
2. | ;Se implementa procedimientos de mejora o g | s| 8 5 [
. . . 3 Rt
continua en el trabajo para medir | S 4 w 4 |8 5|l 8 4 |2 gg 4
resultados? 8| 5 ® g2 o 5| 5 2 8 > o] £
m = | ® o @ : ] > 8| € ©
Indicador 2: Cumplimiento 2| 8 5 | o o 5| 8| 8| & ol 5| 8| €
o| 2 o 2l 8 b gl 2l 8| s 5 9 3| 2
- z = = © o A 33 ] o o B
3. | ¢Los materiales que le asignan para cumplir g °l 4l 4|28 EB 4|5 ge e 4 g T 2| 2H4
sus funciones son suficientes? ol e E| 8 5 ‘g 238 g5 % = 8l 3 4=
g == o = D o > ©| ©
4. | ;Se supervisa las actividades que | S| & o] & % =l 8| 8 b= % = @ 3 5 ® ]
designadas para cumplir con los objetivos | 8| 8| 2| §| 4 | §| 2| 5| &5 4 | Bl al S € 4 |53 e 471
wl ol © o| ® o] © ¥l = e vl o o 2
de la empresa? sl 3| € =) % 21 8| € | & 2§ S| 2 5| 2
. = A - S g C= Ko IR g 8| =| o| ©
Indicador 3: Incentivos 5| E| 5| © el ol 3| & a5 5| 8 £ 3 gl o
gl 2| 5| § gl & E| @ sl 2 9| = s 2| €| o
—— n =| E| @ [} @ =4 o cl Bl &
5. | ¢Recibe incentivos por parte de laempresa? | £| ?| 5| 4 Sl 5|95 e B & £[ 4 £ [ g K
S el B 4|38l ¢els 4|85 el s £ 3P
. - - - c 5] ol &| & & o] [l ©| o .
6. | ¢Es necesario los incentivos econémicos en | £| €| 8| < £ § al S 4 |2 gl gl= o| o ®| 2@
S O - o =
el trabajo? 3lgl &3l 4 |glE 8 o £ G| & HIE gl o § S
Sub categoria 2: Competencias al S| g e 8| 5| o & o 8| §| > = gl 3
’ o E of S| Wl E 81 5| S % g
8l o |2 ol 3 |8 2| 8| 8| £ S| 8| | 8
o3 P = = @ [
Indicador 4: Habilidades 2| & o = g o g sl & § S| 8 g £
f— 1HEE E 3 888 |5z | N
7. | ¢Tiene habilidad para desarrollar Sz o = o 3| D ® g ° ]
eficientemente las actividades designadas? | i 2l 4 w 4 |2 ol elel 4 |5 E 4
== = wl Bl @ [7]
8. | ;Busca soluciones ante diferentes ol 4 4 ol = 3 X 4 8 4
problemas que se presentan en su labor? w z| W w




Indicador 5: Actitudes

9. | ¢La comunicaciéon es fluida y flexible en las
coordinaciones de trabajo entre areas?
10.| ¢(Cuando completa sus funciones, busca

nuevas asignaciones?

Indicador 6: Actitudes

11.| ¢Los puestos son ocupados de acuerdo a la
experiencia y conocimiento técnico?
12| ¢Las funciones y responsabilidades estan

bien definidas de acuerdo al puesto de
trabajo?

Sub categoria 3: Compromiso

Indicador 7: Satisfaccion

13.

iSu satisfaccion en el ambiente laboral
refuerza el compromiso en el desempefio de
sus actividades?

14.

¢La empresa le brinda reconocimientos por
los logros alcanzados?

Indicador 8: Motivacion

15,

¢La ausencia de motivacion genera la falta
de compromiso del personal?

16,

¢Existen factores internos de motivacion
que influyen en el desempefio laboral?

Indicador 9: Sentido de Pertenencia

17.

¢En el desempefio laboral el sentimiento de
pertenencia del personal afecta su
compromiso con la empresa?

18.

¢Participa en la elaboracion de los planes
de trabajo de la empresa?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano DNI N°® 43571188
Condicion en la universidad Docente a tiempo completo Teléfono / 996993863

Celular
Afos de experiencia 20 afos Firma
Titulo profesional/ Grado académico Lic. En Administracion/ Dr. En Administracion / )

Cidl
\

Metoddlogo/ tematico Metodologp Lugary fecha | Lima, 13/10/2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Facultad de Ingenieriay Negocios

Universidad
Norbert Wiener  ce1iFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTAA GERENTES, CONTADOR Y
ENCARGADOS DE UNA EMPRESA DE DISTRIBUCION
Pertinencia' |Relevancia? | Construccién Observaciones Sugerencias
N°. Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical®
Si No Si No Si No
i (Cuales son las herramientas que aplican para medir la eficiencia en las tareas X X X
asignadas a cada trabajador?
(Existe supervisién adecuada para el cumplimiento de las actividades designadas? | X X X
5 (Por qué?
3 /Qué opinion tiene al respecto de los incentivos en relacion al desempeiio de los X X X
trabajadores?
4 (Cuales son las habilidades que destaca del personal que influyen en las funciones | X X X
asignadas dentro de la empresa?
5 (Cuales son los criterios que aplican para evaluar la actitud de los trabajadores en | X X X
la empresa?
‘ (Brinda capacitaciones a sus trabajadores para que fortalezcan sus conocimientos? | X X X
(Con qué frecuencia y en qué temas?
y (Por qué la satisfaccion del personal influye en el alcance de metas de la empresa? | X X, X
(Me brinda algunos ejemplos?
" (La motivacion es una herramienta importante para el desempefio de los | X X X
trabajadores? ;Por qué?
9 (Como fomenta el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia los objetivos de | X X X
la empresa?
10 | (Qué actividades realiza la empresa para fortalecer el sentido de pertenencia? X X X
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos Fernando Alexis Nolazco Labajos DNIN® 400961822

Condicion en la universidad Docente metodélogo Teléfono/ 947480893
Celular

Anos de experiencia 19 anos Firma

Titulo profesional/ Grado académico | Licenciado/doctor

)

Metodélogo/tematico Metoddlogo Lugary fecha | Setiembre del 20221

iPertinencia: La pregunta abierta comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
‘Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.




Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener  cepTiFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA A GERENTES, CONTADOR Y
ENCARGADOS DE UNA EMPRESA DE DISTRIBUCION
Pertinencia! |Relevancia? | Construccién Observaciones Sugerencias
N’ Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical’
Si No Si No Si No
(Cuales son las herramientas que aplican para medir la eficiencia en las tareas X X X
. asignadas a cada trabajador?
(Existe supervision adecuada para el cumplimiento de las actividades designadas? | X X X
2 (Por queé?
3 (Qué opinioén tiene al respecto de los incentivos en relacion al desempeiio de los X X X
trabajadores?
4 (Cuales son las habilidades que destaca del personal que influyen en las funciones | X X X
asignadas dentro de la empresa?
5 (Cuales son los criterios que aplican para evaluar la actitud de los trabajadores en | X X X
la empresa?
6 ¢(Brinda capacitaciones a sus trabajadores para que fortalezcan sus conocimientos? | X X : X
(Con qué frecuencia y en qué temas?
(Por qué la satisfaccion del personal influye en el alcance de metas de la empresa? | X X X
L (Me brinda algunos ejemplos?
8 (La motivacion es una herramienta importante para el desempeiio de los | X X X
trabajadores? ;Por qué?
g (Cémo fomenta el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia los objetivos de | X X X
la empresa?
10 | ;/Qué actividades realiza la empresa para fortalecer el sentido de pertenencia? X X X
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Nombres y Apellidos Leoncio Robinson Sanchez Roque DNI N° 43339740
Condicion en la universidad Docente Teléfono / 995607633
Celular
Anos de experiencia 13 afos Firma —_
Titulo profesional/ Grado académico | Licenciad/Dr Administracion, Dr Ciencias de la Educacion < L iy P EIRENG
D puheRL
Metodé6logo/ tematico Tematico Lugary fecha | octubre de 2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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BRIV W v

Universidad

Facultad de Ingenieria y Negocios

Norbert Wiener  rRTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA A GERENTES, CONTADOR Y
ENCARGADOS DE UNA EMPRESA DE DISTRIBUCION
Pertinencia' [Relevancia? | Construccién Observaciones Sugerencias
N°. Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatical®
Si No Si No Si No
i ;Cuales son las herramientas que aplican para medir la eficiencia en las tareas X X X
asignadas a cada trabajador?
(Existe supervision adecuada para el cumplimiento de las actividades designadas? | x X X
2 (Por qué?
3 (Qué opinion tiene al respecto de los incentivos en relacion al desempeiio de los X X X
trabajadores?
4 (Cuales son las habilidades que destaca del personal que influyen en las funciones | X X X
asignadas dentro de la empresa?
5 (Cuales son los criterios que aplican para evaluar la actitud de los trabajadores en | x X X
la empresa?
6 (Brinda capacitaciones a sus trabajadores para que fortalezcan sus conocimientos? | X x* X
(Con qué frecuencia y en qué temas?
7 ,Por qué la satisfaccion del personal influye en el alcance de metas de la empresa? X X
(Me brinda algunos ejemplos?
8 (La motivacion es una herramienta importante para el desempefio de los | X X X
trabajadores? ;Por qué?
9 (Como fomenta el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia los objetivos de | X X X
la empresa?
10 X X X

(Qué actividades realiza la empresa para fortalecer el sentido de pertenencia?
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Pietro Pablo Guissepi Dondero cassano DNI N° 43571188
Condicion en la universidad Docente a Tiempo completo Teléfono / 996993863

Celular
Afos de experiencia 20 anos Firma
Titulo profesional/ Grado académico Lic en Administracion/ Dr.En administracion ( 3 ,

J
\‘

Metodologo/ tematico Metodologo Lugary fecha | Lima, 13/10/2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teorico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

Universidad
Norbert Wiener

Anexo N.° 6 Ficha de validez de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: Estrategias de gestion para mejorar el desempeiio laboral en una empresa de distribucion, Lima, 2021.
Nombre de la propuesta: Estrategias de gestion para mejorar el desempeiio laboral

Yo, Leoncio Robinson SANCHEZ ROQUE identificado con DNI Nro 43339740. Especialista en Docente Tematico. Actualmente laboro en la Escuela de
Administracion y Negocios Internacionales. Ubicado en Av. Petit Thouars. Lince. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los
criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construccién
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
SI NO SI NO SI NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
’ La propuesta esta contextualizada a la realidad en | X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. X o X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | X X X
investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y | X X X
responde a la problematica
- La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| X X X
explicitos y transversales a los objetivos
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Dentro del plan de intervencion existe un cronograma | X X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:
1. La propuesta es consistente.

2. El planteamiento se constituye en un aporte en la resolucion de la problematica identificada

3. Se debe continuar con los siguientes pasos hasta la sustentacion

= i, e
S e,

/\/

Es todo cuanto informo;

Firma
Fecha: noviembre 2021
Apellidos y nombres: Sanchez Roque Leoncio Robinson
Profesional en: Licenciado en Educaciéon/Ciencias Maiximo grado: Doctor en Administracion
militares Doctor Ciencias de la Educacion
Experiencia en afios: 13 afios Experto en: Docente-Tematico
DNI: 43339740 Celular: 995607633
Relacion con la entidad | Docente de la Escuela de Administracion
y negocios Internacionales
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Universidad

Anexo # Ficha de validez de la propuesta

Norbert Wiener

Titulo de la investigacion: Estrategias de gestion para mejorar el desempeiio laboral en una empresa de distribucion, Lima, 2021.
Nombre de la propuesta: Estrategias de gestion para mejorar el desempeiio laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Yo, Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano identificado con DNI Nro 43571188. Especialista en Administracion Actualmente laboro en U.Wiener. Ubicado en Direccion
de Empresas. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construccion
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
SI NO SI NO SI NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
’ La propuesta esta contextualizada a la realidad en | x X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. = ®
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | x X X
investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y | X X X
responde a la problematica
- La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| x X X
explicitos y transversales a los objetivos '
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3 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma | X X X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad s o "

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito | * » &

Y después de la revision opino que:
1. Pertinente
2. Adecuado
3. Se entiende perfectamente

Es todo cuanto informo;

Firma Fecha: 24/11/2021
Apellidos y nombres: DONDERO CASSANO PIETRO PABLO GUISSEPI
Profesional en: ADMINISTRACION Titulo / grado DOCTOR EN ADMINSTRACION
Experiencia en afos: 22 ANOS Experto en: RRHH
DNI: 43571188 Celular: 996993863
Relacién con la entidad | DOCENTE TIEMPO COMPLETO
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Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas

Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempenia: Gerente General

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Cudles son las herramientas que aplican para medir la
1 eficiencia en las tareas asignadas a cada trabajador?
Rendimiento ¢Existe supervisidn adecuada para el cumplimiento de las
2 actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinion tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cudles son las habilidades que destaca del personal que
4 influyen en las funciones asignadas dentro de la empresa?
¢Cuéles son los criterios que aplican para evaluar la
5 Competencias actitud de los trabajadores en la empresa?
¢Brinda capacitaciones a sus trabajadores para que
6 fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia y en
gué temas?
¢Por qué la satisfaccion del personal influye en el alcance
7 de metas de la empresa? ;Me brinda algunos ejemplos?
¢La motivacién es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? ¢Por qué?
Compromiso _ _
¢Coémo fomenta el sentido de pertenencia de los
9 trabajadores hacia los objetivos de la empresa?
¢Qué actividades realiza la empresa para fortalecer el
10 sentido de pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Cuédles son las herramientas | Las herramientas que aplicamos son la cobertura de
que aplican para medir la | clientes por zonas en el mercado, las ventas por
eficiencia en las tareas asignadas | vendedores, la efectividad de los encargados de
a cada trabajador? reparto; son las mas fundamentales.

2 ¢Existe  supervision adecuada | Si existe la supervision adecuada, esta se da para
para el cumplimiento de las | medir la eficiencia del personal los cuales se
actividades  designadas? ¢Por | reflejarian en lograr las metas proyectadas.
qué?

3 ¢Qué opinion tiene al respecto | Opino que los incentivos monetarios o materiales
de los incentivos en relacion al | son buenos ya que ayudaran a los trabajadores en
desempefio de los trabajadores? | general a desempefiarse con una mejor actitud vy

mayor compromiso en las labores asignadas, dando
como resultado una eficiencia laboral.

4 ¢Cuales son las habilidades que | La habilidad que destaco del personal es la
destaca del personal que | receptibilidad ante las ordenes que se le dan
influyen en las funciones | cumpliéndolas con total cabalidad, también destaco
asignadas dentro de la empresa? | la facil adaptacion a los cambios constantes que

damos en cada area en busca de una mejor eficacia
en cuanto a tiempo Y calidad.

5 ¢Cuales son los criterios que | Actualmente evaluamos a los trabajadores mediante
aplican para evaluar la actitud de | el sentido de responsabilidad que tiene cada uno de
los trabajadores en la empresa? | ellos, el manejo Optimo de los recursos los cuales la

empresa les provee, el sentido de comparierismo que
muestra cada uno del personal frente a las
dificultades que surgen de manera casual y
finalmente el compromiso que cada colaborador de
la empresa aporta lograr alcanzar los objetivos que
nos trazamos.

6 ¢Brinda capacitaciones a sus | De manera general por el momento no, la Unica area
trabajadores para que | que recibe capacitaciones es el area de venta en los
fortalezcan sus conocimientos? | temas de estudio de mercado, cobertura de zonas,
¢Con qué frecuencia y en qué | estrategias de venta y captacion de clientes. Estas
temas? capacitaciones se brindan una vez por semana.

7 ¢Por qué la satisfaccion del | La satisfaccion del personal influye en el alcance de
personal influye enel alcance de | las metas porque si los trabajadores no se encuentran
metas de la empresa? ¢Me | comodos en el ambiente en la que desempefian sus
brinda algunos ejemplos? funciones no cumpliran  con los objetivos

establecidos. Asi mismo la satisfaccion también esta
ligada a la motivacion que la empresa le brinde ya
que ello incrementara su compromiso con la
empresa a través del optimo desempefio de sus
funciones. En la empresa tratamos de que los
trabajadores se sientan satisfechos con lo que le
brindamos, es un proceso que estamos mejorando.

8 ¢cLa  motivacion es una | Por supuesto que si es importante, ya que con ello

herramienta importante para el

trabajadores realizaran las funciones con mas
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desempefio de los trabajadores?
¢Por que?

compromiso y de la mejor manera, sabiendo que la
empresa los motiva para su mejor desempefio y que
se preocupa por su bienestar emocional dentro de lo
laboral.

9 ¢Como fomenta el sentido de | Lo fomentamos haciéndoles participe de algunos
pertenencia de los trabajadores | proyectos que realicemos para poder escuchar sus
hacia los objetivos de la | opiniones y sugerencias de la misma, las cuales nos
empresa? ayudan a poder tener un mejor resultado de

aceptaciéon en el mercado comercial al cual nos
dirigimos.

10 | ;Qué actividades realiza la | Las actividades que realizamos son las pequefias

empresa para fortalecer el
sentido de pertenencia?

reuniones en determinadas fechas festivas, algunas
actividades grupales fuera de la empresa, las cuales
buscan fortalecer y desarrollar la union entre
comparieros de trabajo.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeia: | Gerente Comercial

Nombres y apellidos

Caodigo de la entrevista

Entrevistado2 (Entrev.2)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Cuales son las herramientas que aplican para medir la
1 eficiencia en las tareas asignadas a cada trabajador?
Rendimiento ¢Existe supervision adecuada para el cumplimiento de las
2 actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinidn tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cuales son las habilidades que destaca del personal que
4 influyen en las funciones asignadas dentro de la empresa?
¢Cuales son los criterios que aplican para evaluar la
5 Competencias actitud de los trabajadores en la empresa?
¢Brinda capacitaciones a sus trabajadores para que
6 fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia y en
gué temas?
¢Por qué la satisfaccién del personal influye en el alcance
7 de metas de la empresa? ;Me brinda algunos ejemplos?
¢La motivacidbn es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? ¢Por qué?
Compromiso
;Como fomenta el sentido de pertenencia de los
9 trabajadores hacia los objetivos de la empresa?
¢Que actividades realiza la empresa para fortalecer el
10 sentido de pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro. | Preguntas

Respuestas

1 ¢Cuales son

trabajador?

herramientas que aplican
para medir la eficiencia en
las tareas asignadas a cada

Son basicamente indicadores de gestion, pero se aplica en
cada area diversos indicadores de gestién en el area de
ventas se revisa la cobertura, en el caso de reparto se ve la
efectividad en las entregas, basicamente son algunos de
los indicadores que aplicamos y que le damos importancia
para lograr los objetivos del mes.

Los indicadores que aplicamos se los comunicamos al
personal porque esta relacionada ala eficiencia que tienen
cada uno y eso va de acuerdo al incentivo que necesita
cada uno de ganar todos los meses.

Se podria tener mas indicadores, pero si nos tomaria mas
tiempo poder proporcionarselos y por otro lado no
quisiera llenarlos de tanta informacion ya que quisiera que
visualicen los mas fundamentales y los otros ya podrian
ser complementarios.

2 ¢ Existe
adecuada para

¢Por qué?

supervision

cumplimiento de
actividades  designadas?

Si, en cada area hay una persona encargada en el area de
despacho, en el area de ventas y mi persona en la parte
financiera que también es importante dentro de la
organizacion. Dentro de la supervision que tenemos
también existe problemas, no por culpa de alguien sino
por la manufactura es decir en las compras los pedidos no
vienen a tiempo o completos por falta de fabricacion de
algin insumo y eso atrasa debido a que no se comunica en
su momento; eso causa que se realicé una venta ficticia
sin querer, pero tratamos de que no suceda.

3 ¢Qué opinién  tiene
respecto de los incentivos
en relacion al desempefio

de los trabajadores?

Siempre para sobrepasar los objetivos del mes es
necesario, pero tiene un tiempo de duracién corto, siempre
sirven. Entre los tipos de incentivos se utiliza son
monetarias. Respecto a los incentivos no monetarios es
importante y lo que hacemos por ejemplo en el caso del
area de ventas se le hace el reconocimiento a la hora de la
premiacion y se lee delante de todos los resultados
obtenidos.

4 ¢Cudles son las habilidades
que destaca del personal
que influyen en
funciones asignadas dentro

de la empresa?

Si estan en el area de ventas bésicamente son sociales
porque ellos tienen que relacionarse mucho con los
clientes, pero hay diferentes tipos de habilidades que
pueden desempefiar también ellos como la puntualidad, la
responsabilidad que deben de tener y estd marcado dentro
del proceso de seleccion del personal. Se hace un
seguimiento de las habilidades del personal en el area de
ventas para que no decaiga. Parael caso de la puntualidad,
la empresa le asigna un dinero por movilidad diaria y cada
vez que el personal llega tarde la medida que se toma
respecto a la puntualidad se le descuenta este dinero de
movilidad, no a la primera impuntualidad sino a la partir
de la segunda ya hay penalidades que puede ser hasta la
suspension de la semana de sus movilidades.
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A parte de la puntualidad también se hace un seguimiento
a las visitas a los clientes que se tiene que hacer
frecuentemente o cada que les toca que son normalmente
semanales y eso lo controlamos en el sistema, cuando
tienen una cobertura baja, tratamos de revisar los factores
que afectan la cobertura y alguna de ellas es porque
tuvieron algin problema con sus clientes.

5 ¢Cuéles son los criterios | Son los aportes constantes que puede el personal
que aplican para evaluar la | proporcionarnos para el cumplimiento de sus objetivos
actitud de los trabajadores | como tarea diaria, también la rapidez con que lo realicen
en la empresa? cuenta como aporte para cumplir con sus objetivos del

mes.

6 ¢Brinda capacitaciones a | Si, se brinda capacitaciones acerca de los productos para
sus trabajadores para que | que lo conozcan bien, para que vean con quien compiten
fortalezcan sus | en el mercado, para que se comparen en donde estamos
conocimientos? ¢Con qué | ubicados y en cuando a las habilidades de como
frecuencia y en qué temas? | relacionarse con un cliente para los vendedores que son

nuevos. La frecuencia es cada dos o tres meses, porque no
es solo conocimiento del producto sino también de
habilidades que puedan desarrollar con los clientes.

En el area de almacén también se hacen capacitaciones en
cuanto al despacho para que conozcan los productos que
tienen que despachar en qué presentacion viene. La
frecuencia es cada vez que llega un producto nuevo.

7 ¢Por qué la satisfaccién del | Porque si el personal esta satisfecho en su area de trabajo
personal influye en el |y con sus funciones, cumplird los objetivos del mes. No
alcance de metas de la | llevamos a cabo alguna evaluacion en relacion a la
empresa? ¢Me brinda | satisfaccion, pero cada vez que ellos tienen una inquietud
algunos ejemplos? las puertas estan abiertas para poder solucionarlos.

8 ¢La motivacion es una | Si, porque de esa manera los trabajadores se sentiran
herramienta importante | comprometidos con lo que la empresa quiere, no hay
para el desempefio de los | forma de que un personal desmotivado logre los objetivos
trabajadores? ¢Por qué? gue la empresa necesita.

9 ¢.Como fomenta el sentido | Respecto a las actividades tratamos de hacer las cosas lo
de pertenencia de los | mejor posible pero siempre hay cosas por mejorar de
trabajadores  hacia  los | algunas falencias que tenemos, tratamos de que la
objetivos de la empresa? comunicacion de las metas y objetivos que se tiene sea

horizontal y vertical para mejorar el trabajo. Tratamos de
darle las herramientas necesarias para lograr los objetivos.

10 | ¢Qué actividades realiza la | Basicamente son recordatorios, fechas festivas como

empresa para fortalecer el
sentido de pertenencia?

fiestas patrias, navidad, tratamos de hacer reuniones,
cumplearios para ellos para nosotros. Le tratamos de dar
la atencion posible para que realicen un buen trabajo.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempefa: | Contador

Nombres y apellidos

Caodigo de la entrevista

Entrevistado3 (Entrev.3)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Cuales son las herramientas que aplica la empresa para
1 medir la eficiencia en las tareas asignadas a cada
trabajador?
Rendimiento ¢Existe supervision adecuada para el cumplimiento de las
2 actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinidn tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cuéles son las habilidades que influyen en las funciones
4 asignadas dentro de la empresa?
¢Cudles son los criterios que conoce para evaluar la
5 Competencias actitud de los trabajadores en la empresa?
¢La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores para
6 que fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia
y en qué temas?
¢Considera que la satisfaccion del personal influye en el
7 alcance de metas de la empresa? ¢Me brinda algunos
ejemplos?
¢La motivacidbn es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? ¢Por qué?
Compromiso
¢Como fomenta la empresa el sentido de pertenencia de
9 los trabajadores hacia los objetivos de la organizacion?
¢Qué actividades se realiza para fortalecer el sentido de
10 pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Cudles son las | Las herramientas que se aplican son distribuidas por cada area
herramientas que | tenemos el area de reparto en el cual medimos la eficiencia con
aplica la empresa | la puntualidad y la responsabilidad que estos con llevan al
para  medir la | momento de entregar los pedidos a cada cliente que se atiende.
eficiencia en las | Luego tenemos el area de ventas que se mide la eficiencia de
tareas asignadas a | acuerdo a la cobertura que cada uno tiene con la cartera de
cada trabajador? clientes asignados. Asimismo, el area administrativa, de

facturacion y contable se mide mediante el tiempo utilizado, la
puntualidad y el compromiso que tienen con cada uno de los
trabajos asignados.

2 ¢Existe  supervision
adecuada para el | Las herramientas que se aplican son distribuidas por cada area
cumplimiento de las | tenemos el area de reparto en el cual medimos la eficiencia con
actividades la puntualidad y la responsabilidad que estos con llevan al
designadas? ¢Por | momento de entregar los pedidos a cada cliente que se atiende.
qué? Luego tenemos el area de ventas que se mide la eficiencia de

acuerdo a la cobertura que cada uno tiene con la cartera de
clientes asignados. Asimismo, el area administrativa, de
facturacion y contable se mide mediante el tiempo utilizado, la
puntualidad y el compromiso que tienen con cada uno de los
trabajos asignados.

3 ¢Qué opinion tiene | En relacion a los incentivos es favorable puesto que como el
al respecto de los | propio nombre indica incentiva a que el trabajador de cualquier
incentivos en | area pueda sentirse motivado en cumplir oportunamente y
relacion al | eficientemente cada labor designada, de esta manera también los
desempefio de los | trabajadores puedan dar mas de si y llegar a las metas
trabajadores? establecidas.

Dentro de algunas areas no se estan dando estos incentivos en
relacion al desempefio, se le ha planteado esta opcion para que
podamos calificar a un incentivo de acuerdo al desempefio que
desarrollamos cada uno en las labores.

4 ¢Cuales son las | Basicamente es la proactividad Y la iniciativa porque juegan un
habilidades que | rol muy importante desde mi punto de vista, ya que el tema de
influyen  en  las | ser de tomar la iniciativa ayuda a facilitar alguna solucion frente
funciones asignadas | a problemas que puedan surgir y no se pierde tiempo, porque al
dentro de la | perderse este tiempo es una pérdida econdmica.
empresa?

5 ¢Cuales son los | Los criterios para evaluar la actitud que se toma son la
criterios que conoce | puntualidad en la entrega de los pedidos de los trabajadores de
para evaluar la | las areas involucradas, el desenvolvimiento del personal en las

actitud de los
trabajadores en la
empresa?

areas designadas y como se comporta este frente a los obstaculos
que se le puedan presentar en la rutina de trabajo, el interés frente
a las nuevas funciones o cargos asignados, entre otros. No se
realizamos un control escrito de estas evaluaciones y no se les
comunica constantemente a los trabajadores, por ende, no hay
un incentivo por las mejoras que puedan tener, y pienso que seria
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importante comunicar la evolucion del trabajador, ya que de esta
manera fomentaria la comunicacion.

¢La empresa brinda
capacitaciones a los
trabajadores  para
que fortalezcan sus
conocimientos?

¢Con qué frecuencia
y en qué temas?

Brinda capacitaciones, pero en el area de ventas para el
conocimiento en cuanto al producto, ya que ellos van a
ofrecerlos al mercado, se les esta capacitado de manera semanal
y si ingresa un producto se convocd a una reunion extraordinaria.
Pero no se brinda capacitaciones al area de logistica, de reparto;
gue también son areas que cumplen un rol muy importante
dentro de la empresa. Esto se debe a la desorganizacion de parte
de la empresa, puesto que el area encargada estd mas abocada en
el tema de vender, por ello ponen mayor capacitacion a su fuerza
de ventas acerca de lo productos a comercializar

Actualmente existe problemas en el area de logistica, porgue no
hay una buena organizacion en cuanto a la clasificacion de los
productos y rotacion de las mismas, puesto que en algunas
ocasiones quedan bastantes mermas ya vencidas. En el area de
facturacion se tiene un contratiempo en relacién las nuevas
normativas de Sunat, porque el ingeniero de sistemas no capacita
correctamente a la persona que esta manejando el sistema de
facturacion. Y todo esto dificulta las funciones, por falta
obviamente una buena capacitacion.

¢Considera que la
satisfaccion del
personal influye en
el alcance de metas
de la empresa? ;Me
brinda algunos
ejemplos?

La satisfaccion influye enormemente en el alcance de las metas
de la empresa, es decir si un trabajador es mal remunerado, no
tiene incentivo y no tiene capacitacién entonces genera cierta
insatisfaccion al personal, de igual manera en las distintas areas.
No se brinda ninguna evaluacion, pero claro seria ideal
implementarla para poder fomentar el alcance de metas a
mediano y corto plazo. Y esta misma evaluacidn también se
vuelva fundamental para poder darle seguimiento e impulsar un
mejor ambiente laboral.

;La motivaciébn es
una herramie nta
importante  para el
desempefio de los
trabajadores?  ¢Por
qué?

Si, es una herramienta importante para el desempefio de los
trabajadores porque promueve aque los trabajadores realicen sus
labores de una manera mas optima y de mejor manera.

(Como fomenta la
empresa el sentido
de pertenencia de
los trabajadores
hacia los objetivos
de la organizacion?

Bueno lo fomentamos con la confianza que se tienen entre las
distintas areas y actividades una a mitad de afio y otra al finali zar.
Se ha descuidado por parte los gerentes de la empresa, como te
comentaba no se les da capacitaciones a las areas de logistica y
facturacion,  también esta la falta de incentivos.
Lamentablemente no hay un fomento de un sentido de
pertenencia que ayude a fortalecer mas los lazos laborales y
humanos entre nosotros.

10

¢Qué actividades se
realiza para
fortalecer el sentido
de pertenencia?

Solo las actividades de fiestas patrias y navidad, y quiza algunos
cumpleafios del personal. Y esta ausencia de actividades esta
influyendo en la satisfaccion de los trabajadores dentro del
ambiente organizacional.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempenia: Encargado de almacén

Nombres y apellidos

Caodigo de la entrevista

Entrevistado4 (Entrev.4)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Como demuestra su eficiencia en las tareas asignadas
1 por parte de la empresa?
Rendimiento ¢Existe una supervision adecuada para el cumplimiento
2 de las actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinidn tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cuales son las habilidades que destaca del personal que
4 influyen en las funciones asignadas dentro de la empresa?
¢Qué actitudes son fundamentales para el mejor
5 Competencias desemperfio de los trabajadores en la empresa?
¢La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores para
6 que fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia
y en qué temas?
¢La satisfaccion del personal influye en el alcance de
7 metas de la empresa? ¢Me brindas algunos ejemplos?
¢La motivacidon es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? ¢Por qué?
Compromiso
¢Como fomenta la empresa el sentido de pertenencia de
9 los trabajadores hacia los objetivos de la organizacion?
¢Que actividades se realiza para fortalecer el sentido de
10 pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro. Preguntas Respuestas

1 ¢Como demuestra su eficiencia | En relacion a ello teniendo, pues teniendo toda la
en las tareas asignadas por parte | mercaderia ordenada, controlando la mercaderia que
de la empresa? se va recepciona de los distintos proveedores,

realizando un inventario de la mercaderia de manera
mensual y cargando los pedidos a las unidades
vehiculares a través de los  reportes
correspondientes.

2 ¢ Existe una supervision | Siexiste una supervision para el cumplimiento de las
adecuada para el cumplimiento | actividades que se designan, pero los inconvenie ntes
de las actividades designadas? | surgen cuando el personal nuevo no recibe
¢Por qué? orientacion sobre lo que debe de realizar. Seria muy

provechoso que nos brinden herramientas para poder
optimizar el trabajo.

3 ¢Qué opinion tiene al respecto | Los incentivos sirven para impulsar a desarrollar las
de los incentivos en relacién al | funciones con mas satisfaccion, pero el area de
desempefio de los trabajadores? | almacén y reparto no se da esta esta politica, lo Gnico

que si ha visto ha sido en el &rea de ventas por las
cuotas alcanzadas, por el nivel de ventas logrados o
por la cobertura.

4 ¢Cuales son las habilidades que | Dentro de la empresa la habilidad que influye en el
destaca del personal que | desempefio es la iniciativa que uno tiene para poder
influyen en las funciones | este adelantarse a lo que nos vayan a solicitar,
asignadas dentro de la empresa? | también destaco el trabajo en equipo porque nos

permite  cumplir con las actividades y terminar a
tiempo.

5 ¢Que actitudes son | Las actitudes para el mejor desempefio laboral son la
fundamentales para el mejor | motivacién, mostrar siempre la disposicion para
desempefio de los trabajadores | cualquier  actividad, la adaptacion, y la
en la empresa? comunicacion entre las distintas areas y los

trabajadores, pienso que ayudaria bastante en el tema
de desemperio.

6 iLa empresa brinda | No, la empresa no brinda capacitaciones a los
capacitaciones a los | trabajadores, y esto serial ideal para que se pueda
trabajadores para que | orientar y guiar en las funciones, esto también seria
fortalezcan sus conocimientos? | provechoso para la empresa porque nos podrian
¢Con qué frecuencia y en qué | exigir mas
temas? Las capacitaciones se podrian realizar de manera

periddica y los temas serian en relacién control de
calidad, el manejo del inventario y rotacion de
productos, todo relacionado a logistica y despacho
de los pedidos.

7 ¢La satisfaccion del personal | Claro, si el personal se encuentra insatisfecho va a

influye en el alcance de metas
de la empresa? ¢Me brindas
algunos ejemplos?

realizar su trabajo a medias y por lo tanto, no
aportara ni alcanzara los objetivos de la empresa, a
diferencia de un trabajador satisfecho que aportaria
con sus conocimientos y buena actividad.
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¢;La  motivacibn  es  una
herramienta importante para el
desempefio de los trabajadores?
¢Por qué?

Si claro, porgue la motivacién hace que el trabajador
se sienta con muchos animos para que pueda dar mas
de si mismo, la motivacidon podria hacer con bienes
dinerarios 0 con reconocimientos por su desempefio.
Esto ayudaria aque el trabajador se sienta con mejor
animo de realizar sus actividades designadas.

¢Coémo fomenta la empresa el
sentido de pertenencia de los
trabajadores hacia los objetivos
de la organizacion?

Bueno por lo mismo que no se promueve la
motivacion tampoco no hay un sentido de
pertenencia de la empresa hacia los trabajadores.
Solo hacen un compartir para entregar las
gratificaciones, mas alla de eso no hay.

10

¢QUué actividades serealiza para
fortalecer el sentido de
pertenencia?

No se realiza actividades que fomenten el sentido de
pertenencia, lo cual seria esencial para que todo el
personal nos sintamos parte de la empresa,
escuchados y valorados.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempefia: | Encargada de Liquidacion de Ventas

Nombres y apellidos

Caodigo de la entrevista

Entrevistado5 (Entrev.5)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Como demuestra su eficiencia en las tareas asignadas
1 por parte de la empresa?
Rendimiento ¢Existe una supervision adecuada para el cumplimiento
2 de las actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinidn tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cuales son las habilidades que destaca del personal que
4 influyen en las funciones asignadas dentro de la empresa?
¢Qué actitudes son fundamentales para el mejor
5 Competencias desemperfio de los trabajadores en la empresa?
¢La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores para
6 que fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia
y en qué temas?
¢La satisfaccion del personal influye en el alcance de
7 metas de la empresa? ¢Me brindas algunos ejemplos?
¢La motivacidon es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? ¢Por qué?
Compromiso
¢Como fomenta la empresa el sentido de pertenencia de
9 los trabajadores hacia los objetivos de la organizacion?
¢Queé actividades se realiza para fortalecer el sentido de
10 pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Cémo demuestra su | Cumpliendo lo que el gerente de la empresa indique,
eficiencia  en las tareas | utilizando los recursos que me brindan para desempefar
asignadas por parte de la|un maximo resultado. También oriento a los
empresa? trabajadores cuando son nuevos para poder terminar a

tiempo.

2 ¢Existe  una  supervision | No existe una supervision adecuada, todo se limita a
adecuada para el | consultas concretas y cortantes con los gerentes. Desde
cumplimiento de las | mi punto de vista opino que la falta de supervision se
actividades designadas? ¢Por | debe a la ausencia fisica de dichos gerentes.
que?

3 ¢Qué opinibn  tiene al | Opino que los incentivos son importantes y a su vez
respecto de los incentivos en | influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
relacion al desempefio de los | porque teniendo la vision querer beneficiarse ya sea
trabajadores? econdémicamente 0  materialmente trabajarian

motivados basado en ello. Sugiero que los incentivos se
deberian de implementar por cada area de la empresa,
ya que hay areas que realizan un desempefio mucho
mayor en relacion a otras y esta motivacion econdémica
0 no econdmica deberia de ser de acuerdo a ello.

4 ¢Cudles son las habilidades | La habilidad que he podido apreciar es que frente a
que destaca del personal que | siniestros inesperados se ha visto la manera de darle una
influyen en las funciones | solucién pronta para asi no generar un problema mucho
asignadas dentro de la | mayor del que ya es. También he podido apreciar la
empresa? habilidad que existe frente a la utilizacion de los

recursos que tengan dentro de la empresa sacandole el
maximo provecho posible.

5 ¢Queé actitudes son | La mejor actitud para optimizar el desempefio es la de
fundamentales para el mejor | implementar y desarrollar los canales de una buena
desempefio de los | comunicacion desde los trabajadores de la empresa
trabajadores en la empresa? | hasta la parte gerencial. La falta de comunicacion

produciria una mala interpretaciéon de 6rdenes las cuales
influirian en los ingresos y desempefio.

6 ¢La empresa brinda | No brindan ningiin tipo de capacitaciones, a excepcion
capacitaciones a los | del area de ventas. Si me gustaria que se brinden
trabajadores para  que | frecuente mente o al menos dos veces al mes, por area
fortalezcan sus | y de acuerdo a las funciones que estas cumplan para de
conocimientos? ¢;Con qué | esta manera fortalecer y mejorar los conocimientos que
frecuencia y en qué temas? se tienen.

7 ¢La satisfaccion del personal | Si claro por supuesto que influye, ya que al no

influye en el alcance de
metas de la empresa? ;Me
brindas algunos ejemplos?

encontrarse satisfechos desarrollan sus labores con
pocos animos y desmotivados. Como, por ejemplo: la
mala organizacion con los estibadores, conlleva a que
ellos realicen un doble trabajo fisico, la descoordinacion
con el personal de reparto esto repercute en una entrega
a deshora de los pedidos de cada cliente, generando la
insatisfaccion de estos mismos.
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¢cLa motivacion es una
herramienta importante para
el desempefio de los
trabajadores? ¢Por qué?

Por supuesto que si, se deberia de dar mediante
incentivos por los logros obtenidos y reconocimientos
ya sea verbalmente o escrita para que de esta manera los
trabajadores sientan que sus esfuerzos y su esmero son
valorados frente a las labores encomendadas.

¢Como fomenta la empresa
el sentido de pertenencia de
los trabajadores hacia los
objetivos de la organizacion?

Actualmente no fomentan dicha actividad, y es debido
a que cada trabajador realiza sus labores sin el sentido
de compafierismo, falta de unién y también la ausencia
de los gerentes.

10

¢Qué actividades se realiza
para fortalecer el sentido de
pertenencia?

Como te comentaba anteriormente no hay un fomento
de sentido de pertenencia y por ende mucho menos las
actividades propias de esta. Sugiero optimizar la
comunicacion e involucrar al personal en la toma de
decisiones con proyeccion a las metas y objetivos que
se planteen.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempenia: Encargada de Facturacion

Nombres y apellidos

Caodigo de la entrevista

Entrevistado6 (Entrev.6)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
¢Como demuestra su eficiencia en las tareas asignadas
1 por parte de la empresa?
Rendimiento ¢Existe una supervision adecuada para el cumplimiento
2 de las actividades designadas? ¢Por qué?
¢Qué opinidn tiene al respecto de los incentivos en
3 relacion al desempefio de los trabajadores?
¢Cuales son las habilidades que destaca del personal que
4 influyen en las funciones asignadas dentro de la empresa?
¢Qué actitudes son fundamentales para el mejor
5 Competencias desemperfio de los trabajadores en la empresa?
¢La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores para
6 que fortalezcan sus conocimientos? ¢Con qué frecuencia
y en qué temas?
¢La satisfaccion del personal influye en el alcance de
7 metas de la empresa? ¢Me brindas algunos ejemplos?
¢La motivacidbn es una herramienta importante para el
8 desempefio de los trabajadores? ¢Por qué?
Compromiso
¢Como fomenta la empresa el sentido de pertenencia de
9 los trabajadores hacia los objetivos de la organizacion?
¢Que actividades se realiza para fortalecer el sentido de
10 pertenencia?
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Matriz de respuestas

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Como  demuestra  su | Brindando los documentos solicitados, atendiendo las
eficiencia en las tareas | consultas con respecto a los pedidos, entregando los
asignadas por parte de la | reportes de mercaderia, entregar a la parte administrativa
empresa? la cobertura por producto o las ventas cuando me soliciten,

trato de manejar los tiempos para que las unidades
vehiculares puedan cargar los pedidos y al dia siguiente
puedan distribuirlos a cada uno de los clientes.
Anteriormente, el mal manejo de los tiempos hacia que los
reportes salgan tarde, debido a que se excedian del horario
establecido el pase de los pedidos y yo por brindarles la
facilidad los aceptaba y obviamente a los carros les tomaba
mas tiempo cargar y saliamos mucho mas tarde de lo que
se supone que tenemos que salir. Entonces, ahora de
manejar eficientemente los tiempos, igual estamos en un
proceso de poder todos adaptarnos porque cuando hay
fallas en distintas areas es mas dificil poder ser eficiente.

2 ¢Existe una supervisién | Bueno se esta tratando de hacer lo posible porque en mi
adecuada para el | caso en mi area no hay una supervisién constante, pero yo
cumplimiento  de las | se las funciones que tengo que cumplir y cuando me
actividades  designadas? | solicitan algin documento cumplo con entregarlo. En
¢Por que? almacén existe una supervisién, pero no un control, ya que

hay problemas con respecto a las devoluciones de los
carros. En el area de ventas la supervision y seguimiento
es mas cuidadoso por lo mismo que es el ingreso directo a
la empresa. Indistintamente del area, debe de existir una
correcta supervision para cumplir con lo establecido.

3 ¢Qué opinion tiene al | Siempre todo incentivo es bienvenido por todos los
respecto de los incentivos | trabajadores porque incentiva no solo a desempefiar mejor
en relacion al desempefio | nuestras funciones, si no también aquellas funciones
de los trabajadores? nuevas que se nos asigne, lo vamos a tomar con la mejor

de las de las actitudes y vamos a cumplir de la mejor
manera porque estariamos sabiendo que todas esas
funciones designadas estan siendo reconocida.

4 ¢Cuales son las | Bueno las habilidades que influyen en el desempefio
habilidades que destaca | diversas funciones parten desde las habilidades blandas
del personal que influyen | que posee cada uno de los trabajadores y también las
en las funciones asignadas | habilidades que se adquieren por la experiencia, la
dentro de la empresa? habilidad comunicativa y solucion de problemas. Existen

habilidades que poseemos, pero hace falta que le saquemos
el maximo provecho y que estas sean promovidas la parte
encargada, pues en algunas ocasiones vamos rotando de
algunas funciones y debemos poner en practica
habilidades que nos permiten adaptarnos a cualquier area.

5 ¢Qué  actitudes son | Para el mejor desempefio de los trabajadores en la

fundamentales para el | empresa, la actitud fundamental es la comunicacidn

mejor desempefio de los

porgue la empresa abarca diversas areas y Si un area no se
comunica de manera adecuada traeria inconvenientes e
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trabajadores en la
empresa?

impediria que se cumpla con las funciones que
corresponden de manera correcta, sin comunicacion no
podemos manejar ninguna funcion de manera Optima.

6 ¢La  empresa  brinda | Hay mas capacitaciones en el area de ventas, pero también
capacitaciones a los | es importante no descuidar a la parte de almacén por
trabajadores para que | problemas que viene desarrollandose, asimismo al area de
fortalezcan sus | recursos humanos para que evallen a todos los
conocimientos? ¢Con qué | trabajadores en relacion a las funciones y ambiente laboral
frecuencia y en qué temas? | y saber cdmo nos sentimos en las distintas en las visitas

funciones que nosotros cumplimos no entré en el ambiente
laboral. Respecto a otros temas podria ser el orden de los
documentos, el manejo también de stock de los productos,
podria haber una reunién para que cada area brinde sus
propuestas en relacion a los temas que quisiera recibir
orientacion.

7 ¢La  satisfaccion del | Si, si la fuerza de trabajo se siente satisfecha va a realizar
personal influye en el | mejor sus funciones y van a lograr las metas establecidas
alcance de metas de la | para cada area y los objetivos propuestos de manera
empresa? ¢Me brindas | estratégica de la parte administrativa. También, un
algunos ejemplos? personal satisfecho va a brindar sugerencias para la mejora

de la empresa.

8 ¢cLa motivacibn es una | La motivacion también es muy importante porque los
herramienta importante | trabajadores buscaran la mejora continua de sus
para el desempefio de los | actividades, va a solucionar problemas de manera asertiva
trabajadores? ¢Por qué? y Va a apoyar a sus comparieros. Se deberia de realizar una

evaluacion para que conocer los puntos clave a mejorar.
La motivacion aumenta el sentido de pertenencia, los
trabajadores se sienten valorados por la organizacion.

9 ,Como fomenta la | El sentido de pertenencia se fomenta en la parte de venta a
empresa el sentido de | través de los incentivos, al encargado de almacén a través
pertenencia de los | de un pequefio agasajo, a los demas trabajadores en el
trabajadores hacia los | trato, pues se brinda mas confianza y haciéndole saber de
objetivos de la | qué tienen que llegar a las metas para beneficio de todos.
organizacion?

10 | ¢Qué actividades se | Las actividades que se realizan no son constantes por

realiza para fortalecer el
sentido de pertenencia?

ejemplo en fiestas patrias y navidad es un pequefio
compartir y de manera que se entregan las gratificaciones
y hay una corta comunicacién de la parte gerencial, ahora
gue se ha descuidado algunas actividades como celebrar
los cumpleafios de los trabajadores o reconocimientos por
el desempefio de su trabajo, se deberia realizar esas
actividades incluso otras para fortalecer el sentido de
pertenencia y que los trabajadores se sientan parte de la
organizacion porgue la finalidad de la empresa es que siga
creciendo junto con sus trabajadores.
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