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Resumen

El sector empresarial es transcendental para una economia nacional, y los procesos
administrativos internos de una empresa son la base para el correcto desemperfio del
personal, fundadas en la descripcion de los cargos. Para mejorar los servicios ofrecidos
por la empresa, en este contexto se mostré el interés de conocer como se estan llevando
a cabo la delegacion de funciones de un cargo especifico dentro de la firma, si va
acorde a la realidad del entorno y a la calificacion del personal que opera en la empresa
de servicios.

El objetivo de este estudio es identificar la relacién entre la descripcion de los
cargos y el desempefio laboral del personal. Con este fin, la pregunta de investigacion
es la siguiente: ¢Cual es la relacion de la descripcion de los cargos y el desempefio
laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna, ano 20187 En este contexto, el
objeto de estudio es el personal para reflejar el desarrollo de los procesos de la
descripcion de cargos de la empresa de servicios.

La interrogacion de la investigacién se manifiesta a través de un estudio
estadistico, que implica la aplicacion de instrumentos a los trabajadores de la empresa.
La investigacion procesada denota una existencia significativa de las variables de
estudio. Estos resultados indican la vinculacion entre las variables de estudio.

En estas circunstancias, se solicita efectuar investigaciones adicionales para
identificar otros elementos a la hora de optimizar los procesos administrativos llevados

a cabo en el sector de servicios y que generan un impacto en el cliente.
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La metodologia empleada fue de tipo basica o pura, de disefio no experimental
y a nivel correlacional, siendo el instrumento empleado el cuestionario, dirigido a una
poblacidn de 26 trabajadores de la tienda.

La investigacion concluye que la descripcion de los cargos se relaciona de
forma significativa con el desempefio laboral del personal de D’Moda en la ciudad de
Tacna durante el periodo 2018, lo que se demostré a partir de la prueba de Rho-
Spearman, demostrandose una correlacion positiva muy fuerte, lo que explica que el
desempefio laboral tiene una relacion de interdependencia con elementos de la gestidn
de cargos, tales como los procesos administrativos y el disefio del mismo, los cuales
son fundamentales para garantizar condiciones Optimas al personal de la tienda, la cual
puede ver mejorias en su desempefio siempre que sus funciones hayan sido delimitadas
de forma adecuada, lo que permite generar mejores garantias para el cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Palabras claves: descripcion de los cargos, desempefio laboral, servicios,

empresas.
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Abstract

The business sector is transcendental for a national economy, and the internal
administrative processes of a company are the basis for the correct performance of
personnel, based on job descriptions. In order to improve the services offered by the
company, in this context the interest was shown in knowing how the delegation of
functions of a specific position within the firm is being carried out, if it is in accordance
with the reality of the environment and the qualification of the personnel. that operates
in the service company.

The objective of this study is to identify the relationship between job
descriptions and staff job performance. To this end, the research question is as follows:
What is the relationship of the job description and job performance of D’Moda staff
in the city of Tacna, 20187 In this context, the object of study is the personnel to reflect
the development of the job description processes of the service company.

The research question is manifested through a statistical study, which involves
the application of instruments to company workers. The processed research denotes a
significant existence of the study variables. These results indicate the link between the
study variables.

In these circumstances, it is requested to carry out additional investigations to
identify other elements when optimizing the administrative processes carried out in

the service sector and that generate an impact on the client.
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The methodology used was of a basic or pure type, of non-experimental design
and correlational level, the questionnaire being the instrument used, addressed to a
population of 26 store workers.

The investigation concludes that the job description is significantly related to
the job performance of D'Moda staff in the city of Tacna during the period 2018, which
was demonstrated from the Rho-Spearman test, whose p -value is 0.000046, showing
a very strong positive correlation, which explains that job performance has an
interdependent relationship with elements of job management, such as administrative
processes and the design of the job itself, which are essential for guarantee optimal
conditions in store personnel, which can see improvements in their performance as
long as their functions have been adequately delimited, which allows generating better

guarantees for the fulfillment of organizational objectives.

Keywords: job description, job performance, services, companies.



Introduccion

El presente proyecto de investigacion social se origina teniendo en cuenta al sector
econdmico del servicio, el cual manifiesta una tendencia positiva desde 1996 respecto al
PBI mundial, donde era representado por un 58%; en el 2015 un 69% segun datos del
Banco Mundial; del mismo modo viendo la tendencia a nivel nacional denota un 52% a
partir del 2007, encontrandose representado por un 59% el 2015. Bajo este argumento, en
la ciudad de Tacna se refleja la misma predominancia de los servicios sobre los productos
finales, siendo mas puntuales una de las actividades que mas se desarrolla es el comercio,
gue mueve un 70% de la economia a nivel regional. En suma, para poder competir en un
mercado saturado de productos similares es necesario especializarse y lograr una
diferenciacion de la competencia, es por esta razon que se buscard analizar al agente
principal de una empresa, es decir al personal de trabajo que refleja a la industria tacnefia
de la venta al por mayor y menor de productos textiles como D’Moda.

Desde el aspecto interno de los entes organizacionales, uno de los factores mas
importantes en una empresa de servicios es el recurso humano. Ademas, teniendo bien
atendidos todos los demaés factores del ente, se podran alcanzar los objetivos empresariales
propuestos, partiendo de la direccion que se trazaron en su mision y visién empresarial.
Cabe resaltar gque, la inexistencia de grandes empresas es casi una constante, esto lleva

consigo problemas como falta de planes estratégicos del resto de empresas que forman



parte de la regidn, siendo en su mayoria pequefias y microempresas, que carecen de un
adecuado know-how y de la informalidad que caracteriza al pais.

Tomando en cuenta el contexto, la investigacion se estructura en cinco capitulos,
los mismos que abordan la problematica y resolucion del problema

El primer capitulo, denominado EI Problema, presenta el planteamiento del
problema de investigacion, ademas de la formulacion del problema, especificando la
interrogante principal y secundarias, seguido por la justificacion de la investigacion y
objetivos del estudio, el mismo que presenta el objetivo general y especificos.

El segundo capitulo, titulado Marco Teorico, presenta el desarrollo de los aspectos
teoricos referentes a las variables de estudio, para lo cual se hace cita de diferentes autores,
distribuidos segun antecedentes internacionales y nacionales, bases teoricas y definicion
de conceptos.

El tercer capitulo, denominado Marco Metodologico, inicia con la presentacion de
las hipotesis, general y especificas, seguido por las variables e indicadores, seguido por la
determinacion del tipo y disefio de investigacion, la especificacion del &mbito y tiempo
social del estudio, como también la determinacion de la poblacion y muestra, ademas del
procedimiento, técnicas e instrumentos para medir las variables de estudio. Asi también
en este punto se presenta la operacionalizacion de variables.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados, cuya estructura inicia con la
descripcion del trabajo de campo, seguido por el disefio de la presentacion de resultados,

resultados segun variables e indicadores y finalmente las pruebas de hipotesis, tanto



general como especificas. En el ltimo punto se presenta la discusion de los hallazgos en
funcién de las hipotesis comprobadas.

En el ultimo capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones, que
guardan relacion con los hallazgos de la investigacion desarrollada.

Finalmente, se presenta como propuesta un Manual de Organizacién y Funciones
de la tienda D’Moda, instrumento organizacional que permitird un ordenamientos en la
descripcion de cargos, a través del disefio de una estructura, lineas de autoridad,

responsabilidad y coordinacion y delegacion de funciones a cada uno de los cargos.



Capitulo I: El problema

1.1.Planteamiento del problema

En un entorno donde la especializacion de los recursos humanos es necesaria y bajo una
economia de servicios que segun datos obtenidos del Banco Mundial (2015), representan
el 69% del PBI mundial, es importante conocer si el recurso humano ha sido analizado y
dispuesto a determinadas actividades de un cargo laboral de acuerdo a diferentes
parametros. Cabe resaltar que, la transicién de nuevos mercados genera un constante
cambio tecnoldgico, tanto desde la perspectiva de clientes internos como financieros y del
entorno.

La globalizacion, requiere que las empresas sean flexibles en cuanto a la forma en
que operan sus negocios, enfocando todos sus recursos para lograr la satisfaccion plena
del cliente. Sin embargo, al ser una tendencia en continuo auge, genera una competencia
voraz por ser el lider del mercado o poseer una adecuada participacion del mercado, a
través de un grupo de trabajo calificado, que esté al ritmo del horizonte corporativo
trazado, lo que origina una formalizacion laboral a nivel global.

A nivel nacional, al tener un gran porcentaje de informalidad laboral de un 70%
segun datos de ministerio de economia y finanzas MEF (2016), de acuerdo a Thorne

(2016), nos da una idea de la escasa preparacion que se tiene de sus unidades productoras,



gue no cuentan con algun plan estratégico y mucho menos un analisis de mercado y de la
conciencia del uso de productos con sostenibilidad ambiental. Motivo por el cual las
pequefias y micro empresas no cuentan con un perfil detallado de funciones que ejecutara
su masa laboral.

A nivel local, al poseer Tacna una economia netamente comercial dedicada a la
venta al por mayor de productos textiles, que en su mayoria estan representados por
pequefias y micro empresas y donde las empresas formales a nivel nacional estan
representadas por un 20% segun datos SUNAT (2017). Se entiende que las mejores
practicas laborales y mejor productividad estan en las empresas formales que por ende
tienen bien establecido el estudio de la descripcidén de los cargos, que generaran un
correcto desempefio laboral. Sin embargo, en la mayoria de empresas no esta ejecutando
a cabalidad el tema de cargos profesionales.

Contemplando la problematica planteada, una de las causas que originan el tema
en cuestion es basarse empiricamente en la ejecucidn de un negocio para obtener ingresos
y dejar de lado al personal, siendo muy importante en una empresa dedicada al servicio
como D’Moda; ademas, otra de las causas seria la no vigencia de su plan de desarrollo
estratégico bajo un horizonte temporal necesario para incrementar el valor de la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, una de las consecuencias seria la una reduccion en
cuanto a la diferenciacién ante la competencia a través del recurso humano, ocasionando
del mismo modo, a largo plazo el deterioro del branding para con los consumidores. Es

importante tomar en consideracion los posibles sucesos para actuar acorde a las



necesidades de un mercado cada vez mas exigente y al cual se tiene que atender con
eficiencia y eficacia.

Asi, ante lo anteriormente expuesto, la pregunta primordial que se cuestiona en el
consecuente proyecto de investigacion social es: ¢Cudl es la relacion del estudio de la
descripcion de los cargos con el desempefio laboral del personal de D’Moda en la ciudad
de Tacna durante el periodo 2018?, ¢ Qué relacion implicaria una interaccidn entre ambas
variables? Y ¢Cual seria el aporte que podria mejorar la situacion de la empresa en el

corto plazo?

1.2.Formulacion del problema

En un contexto donde el estudio de la descripcion de los cargos de una empresa, es
importante para un adecuado desempefio laboral del personal, ademéas de conocer el
estado actual de las dimensiones de ambas variables, que determinaran un mejor uso de
recursos humanos para la aplicacion de medidas correctivas. Por la razén expuesta, es

pertinente y necesario formular las siguientes interrogantes.

1.2.1. Interrogante principal
¢Cual es la relacion de la descripcion de los cargos y el desempefio laboral del

personal de D’Moda en la ciudad de Tacna, afio 2018?



1.2.2. Interrogantes secundarias

a) ¢De qué manera se relacionan los procesos administrativos frente a la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018?

b) ¢Cual es la relacion entre el disefio de cargo frente a la satisfaccion laboral de
los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018?

c) ¢Cbémo se relacionan los procesos administrativos y la satisfaccion laboral del
personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018?

d) ¢De qué manera se relaciona el disefio de cargo con la capacitacion del
trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018?

e) ¢Que tipo de relacion existe entre los procesos administrativos y la capacitacion
del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018?

f) ¢Cuél es el vinculo relacional entre el disefio de cargo y la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo

2018?

1.3.Justificacion de la investigacion

La presente investigacion tiene un impacto potencial en el area de recursos humanos de
D’Moda, dedicadas al sector comercial de la region de Tacna y a la venta al por mayor de
productos textiles, debido a una mejor comprension de la realidad, basandose en un

analisis mas especifico de la situacion en la que son ofrecidos los productos al publico en



general y de las actividades que desarrolla el personal, con el fin de fortalecer su
desempefio laboral a través del estudio de la descripcion de los cargos.

El anélisis de informacidn que se tiene sobre la realidad del recurso humano
permite un mayor entendimiento sobre la importancia de brindar un servicio de
excelencia; primero, debido a que el sector de mas movimiento econémico en Tacna es el
comercio, representada por un 65% segun el BCRP (2018); segundo, por la necesidad de
la basqueda de una diferenciacion constante basada en el personal; por ultimo, por la
iniciativa de la empresa de mejorar las condiciones de su cliente interno que a corto plazo
rendird notables cambios. En cuanto, a las teorias de los recursos humanos analizadas en
su mayoria se adaptan a la realidad cuyo fin es el analisis y descripcién de los cargos
dentro de las areas de la organizacion.

En suma, la realizacion de esta investigacion beneficia directamente a la relacion
cliente-empresa, creando un ambiente propicio que pueda generar una estructura mas
solida y un futuro modelo de andlisis para estandarizar las actividades que realiza el
personal, razén por la cual, al establecer el desempefio laboral de todo el personal mostrara
el tipo de relacion con el estudio de los cargos actuales, y de ser desfavorable generara un
futuro cambio en la estructura de la organizacidn, que repercutira en la satisfaccion del

cliente interno y mejoraran los resultados econdmico-financieros de la empresa.



1.4.0Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Identificar la relacion entre la descripcion de los cargos y el desempefio laboral del

personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

f)

Analizar la relacién entre los procesos administrativos frente a la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018.

Examinar la relacion entre el disefio de cargo frente a la satisfaccion laboral de
los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
Describir la relacion entre los procesos administrativos y la satisfaccion laboral
del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
Identificar la relacion entre el disefio de cargo con la capacitacion del trabajador
de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.

Explicar la relacion existente entre los procesos administrativos y la
capacitacion del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018.

Establecer la relacion entre el disefio de cargo y la eficiencia organizacional del

personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.



Capitulo I1: Marco teorico

2.1.Antecedentes de la investigacion

Al revisar estudios de investigacion previos con el tema en particular, se encontraron
escasos trabajos relacionados al ambito empresarial, privilegiando las investigaciones
élite, las cuales han sido aplicadas desde nivel internacional, nacional, regional hasta el
nivel micro. Por esta razon, se mencionan investigaciones muy parecidas a nuestra

realidad macroecondémica.

2.1.1. Antecedentes internacionales
a) Tesis. Tesis titulada: “Diseno del manual descriptivo de cargos y funciones de
la empresa avicola Mayupan C.A. en la sede administrativa de San Luis,

Caracas”. Autor: Guerrero (2015). Caracas, Venezuela.

Se resume en elaborar una herramienta basada en el disefio de un manual
descriptivo de cargos y funciones, que estandariza las funciones y
responsabilidades que posee cada cargo de la organizacion para tener la
oportunidad de realizar proyectos de pasantias, el cual acarreard mejoras

significativas en el area dedicada a los recursos humanos, ampliando el



b)
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conocimiento sobre los puestos de trabajo, mejorando el proceso de captacion y
el disefio de cargo

Y concluye que tener un manual bien organizado, describiendo cargos y
funciones, tendra un impacto significativo, transformando una debilidad de la
captacion y seleccion de personal en una fortaleza. En cuanto a la calificacion
necesaria y mejorada de todo el personal a través de la implementacién de la

herramienta generard un cambio en la estructura jerarquica de la empresa.

Tesis. Tesis titulada: “Disefio del manual de puestos y funciones de la institucion

intervenida, Guatemala”. Autor: Ochoa (2006). Guatemala, Guatemala.

Se resume en la aplicacion de una propuesta idénea para la institucion
como una herramienta de trabajo, implementando y disefiando los manuales de
puestos y funciones, para que pueda ser utilizada en el mejoramiento y
optimizacion de las funciones en los determinados cargos dentro de la empresa.

Y concluye que poseer una manual de puestos y funciones cumple con
la estructura y funcionalidad de una organizacion haciendo eficiente al recurso
humano. Ademaés, detalla que la descripcion de puestos contribuye a la
consecucion de los objetivos de la organizacion. Finalmente, manifiesta que el
desempefio de un trabajador va a depender de una correcta seleccion de

personal, identificando la correcta identificacion del puesto laboral.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

a)

b)

Tesis. Tesis titulada: “Alineamiento estratégico: ajustes en la estructura
organizacional y disefio del mapa de procesos en una ONG orientada a salud”.

Autor: Rios (2011). Lima, Perd.

Se resume en el analisis de elementos de la organizacion como: la
estrategia, estructura y procesos. Luego, se basa en un redisefio de los elementos
para elaborar el mapa de procesos y el disefio de la estructura organizacional.
De ese modo, elimina &reas que no generaban valor, mejorando la
especializacién del conocimiento y la integracion del trabajo. Asi, se ejecutd un
cambio de enfoque del cliente interno, orientados a la tarea para pasar al de
resultados.

Y concluye que fue importante el compromiso e identificacion de este
trabajo del personal con la organizacion, generando una cultura especial que
moldeaba con algunas reglas y valores parecidos, impulsar la fuerza y energia

del personal a la consecucion de los objetivos y metas de la organizacion.

Tesis. Tesis titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral en el personal
del programa nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica”. Publicada

en 2015. De la Cruz & Huamén (2016). Huancavelica, Perd.

Se resume en que existe la relacion positiva entre el clima organizacional
y el desempefio laboral del personal de un 71%. Ademas, para incrementar la

segunda variable es necesaria la ejecucion de capacitaciones referentes a temas
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como el cumplimiento de funciones y jornadas de afianzamiento de normas de
convivencia.

Y concluye que el ambiente fisico, ambiente social y las actitudes y
valores tienen una relacion positiva en el clima organizacional de la empresa,
representada por un 63% en promedio, razon por la cual recomienda no
descuidar estas dimensiones porque repercutiran directamente en el desempefio

del personal.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Método del proceso administrativo
Como explica Stoner (1996) que desde finales del siglo XIX se acostumbra definir
la administracion en términos de cuatro funciones especificas de los gerentes: la
planificacion, organizacion, la direccion y el control. Aunque este marco ha sido
sujeto a cierto escrutinio, en términos generales sigue siendo el aceptado. Por
tanto, cabe decir que la administracion, es el proceso de planificar, organizar,
dirigir y controlar las actividades de los miembros de la organizacién y el empleo
de todos los demas recursos organizacionales, con el proposito de alcanzar las
metas establecidas para la organizacion.

Terry (1984) es uno de los autores que con mas firmeza que ha propuesto
y desarrollado el proceso administrativo identificando cada una de las etapas

dandole una forma sistematica e interrelacionada.



Planificar

- Vision, mision y valores

Marco filosfico - Objetivos institucionales

- Analisis interno

D_]agn _OSUCO - Analisis externo
situacional - Matriz FODA, estudio politico-
social entre otros
Imol ., - Estudio de mercado
1Ry efnf:ntacmn - Presupuesto, recursos de bienes y
estratcgica servicios
- Implementacion tecnologica
- Cronograma de trabajo
Organizar
Diseil - Organigrama
1senp _ - Departamentalizacion
organizacional - Jerarquizacion
: - Titulo de cargo
Estudio del S arg
- Nivel funcional
cargo

- Perfil del cargo

- Reglamentos, manuales y otros
- Procedimientos
- Politicas de trabajo

Normas escritas

Figura 1. Método del proceso administrativo

Elaboracion Propia
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Direccién

- Liderazgo, motivacion e
inteligencia emocional

- Conocimiento tedrico y toma de
decisiones

- Elica y responsabilidad social

Capacidad de
gestion

- Cultura organizacional
- Comportamiento ético
- Clima laboral

Capital humano

Desempeiio - Comportamiento organizacional
laboral - Conocimiento e iniciativa
- Competencia y trabajo en equipo
Control
- Areas de resultado clave
Monitoreo - Factores criticos de €xito

- Base de datos y sistemas. de

estratégico ) -
informacion

- Busqueda de la calidad v
competitividad

- Reingenieria de procesos
- Medicion cuantitativa y
cualitativa de gestion

Megjora continua

En el presente grafico hacemos una descripcion de los principales aspectos,

que deben tenerse en cuenta, dentro del alineamiento del proceso administrativo

como un método de trabajo, aplicable a cualquier actividad de vida humana y

primordialmente empresarial, tenemos las siguientes etapas:

En la planificacion debemos considerar, el marco filoséfico del proyecto

de emprendimiento estableciendo el objetivo institucional, para luego trabajar el

analisis situacional interno y externo, a traves del cual llegamos a definir las
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principales estrategias, estudios de mercado, recursos, presupuesto y tecnologia de
acuerdo a la diferencia competitiva que se implementara.

En la organizacion partiendo del analisis de las funciones generales a
desarrollar se elabora el disefio estructural, procediendo al proceso de
departamentalizacion formando los grupos ocupacionales asi, como los cargos y
perfiles necesarios para el cumplimiento de las funciones especificas. En esta etapa
se implementaran los instrumentos organizativos de gestion y normas escritas que
regulen el comportamiento organizacional.

Luego pasamos a la parte practica con la Direccion en la cual muestran las
habilidades gerenciales de los cargos directivos, con el ejercicio del liderazgo,
motivacion, capacidad para formar equipos de trabajo, que laboran en un excelente
clima laboral, elementos que consolidan una cultura organizacional basada en el
comportamiento ético y moral.

Finalmente llegamos al Control en la cual fundamentalmente se ven
resultados cualitativos y cuantitativos, como resultado de la implementacion de un
monitoreo estratégico aplicados a los grandes grupos funcionales basado en
indicadores, factores criticos de éxito. En esta etapa también es necesario disponer

de una base datos que nos permita aplicar el control previo, simultaneo y posterior.
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Finanzas

Marketing Dinero
Logistica Materiales
Produccion Personas
RRHH

Etcétera

ADMINISTRACION

Proceso administrativo

Planeacion Organizacion Direcciéon  Control

Figura 2. Dimensiones del concepto administrativo

Elaboracion Propia

De acuerdo a Louffat (2012), utiliza como esquema béasico las cuatro
etapas del proceso como un método de trabajo aplicable en las empresas privadas
0 publicas cualquiera fuese el tamafio, involucrando en el esquema integral de la
Administracion las diversas areas administrativas que se organizan de acuerdo al
rubro de cada actividad empresarial. Asi mismo presenta recursos administrativos

en el cual podria incorporarse el recurso tecnologico



2.2.2. Estudio de la descripcion de cargos
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Chiavenato (2002) uno de los principales autores en temas de potencial humano,

propone la estructura basica de los recursos humanos, en el plantea un orden

técnico de las diferentes funciones o actividades de una dependencia que

administra el capital humano deberia considerar, comenzando con el estudio del

cargo como punto de partida, es sobre esta base de informacion del estudio del

cargo (titulo del cargo, caracteristicas, nivel funcional y requisitos del cargo) solo

asi se podra implementar las siguientes acciones de personal:

e Reclutamiento y Seleccién del Personal

e Estructura Remunerativa de los Cargos

e Capacitacion de Personal

e Seguridad e Higiene de cada cargo

Unidad de Recursos Humanos

Divisidn de Division de
Cargos y Reclutamiento
Salarios y seleccion

) * Psicdlogos
« Estudio de » Socidlogos
cargos

« Estructura
salarial

Divisidn de Divisién de
Beneficios Divisién de Higiene y Division de
Sociales Capacitacid Seguridad Personal
* Trabajadores « Analista de * Medicos » Auxiliares
su«:ral_es_. Capacitacian . Enfermerﬂs de personal
« Especialistas « Instructores = Ingenieros de » Analistas de
Enprogramas | , capacitadores Seguridad disciplina
de bienestar « Especialistas
en calidad de
vida

Figura 3. Estructura Funcional de los Recursos Humanos

Chiavenato (2002)
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En cuanto a esta variable se tiene que tener en consideracion el aporte de
diversos autores en cuanto al analisis de puesto y temas relacionados a la
administracion de recursos humanos, los cuales detallan aspectos intrinsecos y
extrinsecos, que se relacionan entre el trabajo y el individuo. En este ambiente de
trabajo de cambios tan rapidos, es extremadamente importante contar con un
sistema sélido de analisis de puestos.

Podemos afirmar que se crean nuevos puestos y los antiguos se redisefian.
El desfase de puestos con mas de 4 afios, en un mercado de trabajo con cambios
constantes, nuevas tecnologias, tanto en dispositivos como en innovaciones de
cada producto, pueden provocar datos erréneos para un determinado cargo no
cubriendo otras necesidades. En el fondo el estudio y el analisis de puestos ayudan
a las organizaciones a enfrentar el hecho de que estan ocurriendo cambios.

El procedimiento para el estudio del cargo nace ante la necesidad de ubicar
el cargo dentro de la estructura organica, realizando un analisis técnico
documentario que va a permitir conocer la entidad, asi como los principales
sistemas que se administran, cdmo esta constituido el diagrama decisional, el
proceso de relevamiento de datos permite conocer cuales y cuantos cargos existen
bajo la condicién legal de los mismos.

No obstante, la estructura organica del ente suele presentar algunas
limitaciones, debido a que se muestra el aspecto formal-técnico del organigrama

y no brinda sefiales de las relaciones de las funciones entre personas ni el clima
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organizacional. Esta representacion estatica, llama la atencion mas por la forma
que el fondo, ademas, dada por la aparente simplicidad de su elaboracion (Louffat,
2015).

Una de las premisas principales es conocer el proceso organizacional del
ente, dimensionarlo para saber dénde nos encontramos. Durante este proceso del
disefio organizacional para poder llegar al disefio de cargos se tiene que tener en

cuenta todos los aspectos organizativos.

Desarrollar el planeamiento
estratégico, tactico y operativo

Figura 4. Aspectos organizativos

Fuente: Elaboracion propia

Desarrollado el proceso hay que centrarse en el estudio de cargo para

analizar las siguientes interrogantes: ;Como se puede justificar la creacion de
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cargos?, ; CoOmo se presenta la estructura organizacional?, ¢ En qué grupo funcional
se ubica el cargo?, ¢Cudl es el perfil del cargo y el nivel jerarquico?

Otro aspecto importante del estudio de cargos es que tiene que saberse
diferenciar el perfil del cargo y el perfil de la persona que cubrira ese cargo. Cabe
sefialar que la diferenciacion estara en funcion del mercado laboral para la persona
y de los requerimientos del cargo en funcion del cargo, tal como se observa en el

siguiente gréfico.

Diferenciacion

£ [N

El cargo otorga: Reclutamiento
Status laboral externo
Beneficios remunerativos
Asumir responsabilidad
Perfil del cargo:
Descripcion v
especificacion del cargo
Nivel remunerativo potencialidades
Requisitos académicos y Experiencia y habilidades
funcionales a cumplir Hoja de vida Compromiso de cumplir
Pruebas de accion funciones y objetivos
Cumplir un control

Personal percibe:
Calidad de vida

Cultura organizacional
Mercado  Cumplir con obligaciones
Perfil del personal:
Requisitos académicos
Conjunto de

Requerimiento

del cargo laboral

Seleccion evalua:

Figura 5. Diferenciacion del perfil de cargo y el perfil de la persona

Elaboracion propia
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2.2.2.1.  Definicion del cargo

De acuerdo a Chiavenato (2002) una estructura de cargos va a estar determinada
por el disefio de la organizacién, su estructura organizacional que van a estar
orientados a la distribucion, la configuracion y grado de especializaciéon de los
puestos. Un ejemplo practico, seria ver la arquitectura de ese disefio, los érganos
que la componen, tipo de comunicacion, distribucion de poder y toma de
decisiones. Asimismo, lograr definir al cargo como la descripcion de todas las
actividades desempefadas por el trabajador, la cual ejemplifica una determinada
posicién dentro de la empresa tengo o no subordinados, de acuerdo al grado de
jerarquia de su puesto.

Entonces, podemos definirlo como una unidad con un determinado
conjunto de deberes y responsabilidades dentro de la organizacion que cumplira
con su funcién objetivos organizaciones apoyada de estrategias para que todo el
sistema organizacién sepa realmente qué hacer sin crear algun tipo de dualidad de

labores.

2.2.2.2. Disefio de cargos

Esta sujeta a una evolucion de la tecnologia que se debe de ir revisando cada
periodo de acuerdo a las necesidades y actividades de la empresa. Cuando nos
referimos al disefio de cargos podemos hablar la especificacion de las funciones a
desempefiar por cada actor, sus métodos de trabajo y sus relaciones dentro de las

areas laborales tanto internas como externas de la empresa.
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Una de sus definiciones nos dice que es el proceso de organizacion del
trabajo, que incluye las actividades generales para desempefiar un cargo
especifico, contenido del cargo, calificaciones del trabajador y de recompensas por
consecucion de objetivos internos y externos (Chiavenato, 2002).

El individuo bajo un cargo debe saber manejar sus relaciones
interpersonales, informacion sistemas y tecnologia en diferentes grados de
intensidad. Ademas, estd estructurado y dimensionado en cuatro condiciones
béasicas: (i)contenido a cargo, es decir el conjunto de tareas o atribuciones a
desempefiar, (ii) método y procesos de trabajo, se refiere al como deben
desempefiarse las tareas, (iii) responsabilidad, vinculado al superior inmediato que
deberd reportar y (iv) autoridad, sobre a quiénes supervisara y dirigira

(Chiavenato, 2002)

2.2.2.3.  Descripcion de cargos
Es un documento escrito que describe lo que realiza el ocupante, cobmo lo hace y
por qué lo hace. Estos pueden ser deberes, responsabilidades, condiciones de
trabajo y especificaciones donde se destacan los aspectos intrinsecos del cargo
(Chiavenato, 2002).

Del mismo modo, podriamos decir que la descripcion es un resumen de las
principales responsabilidades, funciones o actividades del puesto; es un proceso
gue consiste en enumerar las tareas o atribuciones que conforman un cargo y que

los diferencian de los demaés cargos que existen en una empresa, es la enumeracion
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detallada de las atribuciones o tareas del cargo (qué hace el ocupante), la
periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados para la
ejecucion de las atribuciones o tareas (como lo hace). Basicamente, es realizar un
inventario de los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las
responsabilidades que comprende (Becker, Huselid, & Ulrich, 2001).

En este apartado podemos sintetizar dos tipos de descripciones de cargo,
las cuales van de lo general a lo especifico y que son primordiales para tener una
connotacion de las actividades que se van a desarrollar. La descripcion de puestos
se divide en:

Descripcion genérica. Mediante la cual se explica el conjunto de
actividades del puesto, cuyo objetivo es de proporcionar una idea breve pero
precisa del contenido del puesto. Es la justificacion de la existencia de dicho cargo,
la descripcion genérica es entonces un breve resumen que ocupara unos cuantos
reglones, llamado también funciones generales.

Descripcion especifica. En este tipo de division se detallan las actividades
del puesto, es decir el desglose de cada una de las actividades que debe realizar el
trabajador. De este modo, se elaborara un esqueleto del puesto que se consignara
de lo general a lo especifico las diferentes funciones, sub-funciones y si es
necesario de las actividades que conforman cada una de las sub-funciones. Esta
descripcion especifica se encarga de ubicar para cada una de las partes el: qué,

cuando, como, donde y para qué; a fin de esclarecer a cualquier usuario la
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descripcion, contenido y alcances del cargo, llamado también funciones
especificas.

La descripcion de puestos debe redactarse bajo el siguiente procedimiento:

e Claridad, con verbos infinitivos y acciones especificas con el fin de evitar
confusiones.

e Sencillez, debe de tener un lenguaje accesible para que toda persona que lo lea
entienda lo que se hace en ese puesto.

e Concisidn, se debe utilizar el menor nimero de palabras.

e Precision, evitar palabras ambiguas para no generar confusiones.

e Viveza, la descripcion debe despertar el interés de la persona que lo lee.

2.2.2.4.  Analisis de cargos
Abordan los aspectos extrinsecos o requisitos que debe cumplir el ocupante para
desempefiar el cargo. Es decir, es la informacion sobre el accionar del individuo y
de los conocimientos, habilidades y capacidades que requiere para desempefiarlo
de manera adecuada, asimismo, se identifican las tareas, requisitos, deberes, y
responsabilidades de un cargo y el tipo de persona que deberd ocuparlo
(Chiavenato, 2002).

La naturaleza de su analisis consiste en la obtencion, evaluacion y

organizacion de informacion sobre los cargos de una empresa, cuya meta es el
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analisis funcional de cada cargo laboral y no de las personas que la desempefian
(Ibéfez, 2005).

El analisis de cargo funciona como un andlisis comparativo de las
exigencias o requisitos que el cargo necesita del individuo, desde una perspectiva
intelectual, fisico, de responsabilidades y de condiciones de trabajo. Tanto la
descripcion como el analisis de cargo son responsabilidad del gerente o jefe de
recursos humanos, personas que las orienten con los objetivos empresariales y
diversas necesidades que tenga la empresa (Chiavenato, 2002).

El andlisis de puesto se entiende por qué implica el puesto de trabajo en
cuanto al lugar de trabajo, herramientas de trabajo, diferentes técnicas para la
descripcion de tareas y las cualidades y requisitos que deben cumplir las personas
que deben ser contratas para ocuparlo y reestructurar las actividades de los que
actualmente forman parte del personal.

Partiendo de la definicion que lo toma como el procedimiento sistematico
de reunir y analizar informacion del contenido de un cargo (tareas a realizar), los
requerimientos especificos, el contexto en donde las tareas son realizadas y el tipo
de personas adecuadas para el cargo (Alles, 2015).

Asimismo, en 2015, Alles formul6 la siguiente pregunta, ¢coOmo saber si la
descripcion de puestos es errénea? Si se cumplen con alguna de las siguientes
situaciones, habria que revisar y disefiar un mejor programa evitando de esta
manera diferentes consecuencias que se podrian acarrear si no se llega a detener

el problema.
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e Cuando los salarios son inequitativos.

e Desconocimiento de qué se espera de los trabajadores.

e Conflictos frecuentes por no saber quién hace tal tarea.

e Responsabilidades abiertas de modo que se duplican los esfuerzos.

e Seleccidn y contratacion de personas no calificadas para sus trabajos.

e Inadecuado o pobre entrenamiento con la consecuencia de poca produccion y
baja calidad.

e Demora en la prestacion de servicios o entrega de productos.

Por otro lado, los beneficios de un buen programa de descripcion de
puestos, se basa en comparar puestos y brindar un salario equitativo, una valiosa
herramienta para seleccionar y ver las lineas de carrera, definiendo rendimientos
estandar haciendo una mejor evaluacién. Podemos ver que los beneficios son

muchos, en cuanto al analisis que se pueda hacer con la empresa.

2.2.2.5.  Perfil del profesional del cargo

Sobre el perfil de cargo, se da una apreciacion global de los requisitos del cargo,
va desde el nivel de instruccidén y experiencia, conocimientos, habilidades y
destrezas, que el que ocupe el cargo debe de tener, en estos ultimos tiempos el
requerimiento que se hace al personal tiene una fuerte incidencia sobre las
competencias del trabajador, es decir, no solo la formacion regular académica

respaldada por un titulo, sino se requiere también un nivel de capacidades y
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competencias que tiene que tener el técnico o el profesional para el desempefio de
la funcion asignada.

En cuanto al requerimiento humano, es usual reunir informacion con
respecto al requerimiento humano en el cargo laboral, tales como los
conocimientos o las habilidades con los que se relaciona la educacion,
capacitacion, experiencia laboral, entre otras. Asi como los atributos personales
como aptitudes, caracteristicas fisicas, personalidad, interés, que se requieren en
el cargo laboral (Ibafiez, 2005).

Las exigencias de un trabajo dentro del perfil ocupacional deben contener
todos los requerimientos que el ejercicio del trabajo necesita, detallando en el
contenido, plantea al trabajador que ejerce la ocupacion. Se incluyen en esta
categoria las siguientes condiciones y competencias que debe reunir el trabajador
para el desempefio de la ocupacion:

Exigencias en materia de educacion general y formacion profesional. Se
trata de una especificacion de los niveles de educacion y formacion profesional
que exige el desempefio de la ocupacion. Pueden ser definidos mediante la
identificacion de un nivel minimo de escolaridad que requiere la ocupacion y una
indicacion del tipo de cursos de formacidn profesional que habilitan al trabajador
para desempefiar su labor

Competencias generales o basicas, se trata de las capacidades que

trascienden los limites de una determinada ocupacion y que no caen en desuso
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facilmente como consecuencia del cambio tecnoldgico, estructural u
organizacional.

Estas competencias se agrupan por niveles, que a su vez corresponden a
ocupaciones de una determinada complejidad, reciben el nombre de niveles de
calificacion o competencia y se basan, entre otros, en los siguientes tipos de

competencias:

e Conocimiento de lenguas extranjeras

e Autonomia de pensamiento y reaccion

o Flexibilidad metodoldgica y capacidad de reaccion

e Capacidad de comunicacion y de prevision en diferentes situaciones

e Comportamientos personales y sociales, como la disposicion al trabajo,
adaptabilidad, capacidad de intervencion, disposicion a la cooperacion,
honradez, rectitud, altruismo y espiritu de equipo.

e Competencias metodologicas como capacidad para lograr soluciones
adaptadas a situaciones especificas; capacidad de resoluciéon de problemas;
autonomia en la planificacion y control de las propias acciones, etc.

e Competencias participativas, capacidades de coordinacion, organizacion,
relacionamiento, conviccion, decision, responsabilidad y direccion.

e Competencias técnicas especificas se refieren a los conocimientos destrezas y
actitudes necesarias para el desempefio descrito en el contenido de trabajo del

perfil. Pueden incluir, ademas, competencias relacionadas con la participacion



29

del trabajador en su entorno profesional, en la organizacion del trabajo y en las
actividades de planificacion.

e Otras exigencias, como, experiencia laboral, certificacion ocupacional, edad,
esfuerzo fisico. Entendiendo a la experiencia laboral en la ocupacién y previa
al desempefio de la ocupacién, a la certificacion ocupacional en el caso se
requiera un certificado que lo habilite para poder ejercer la ocupacion, a la
edad ideal maximay minima para su desempefio, asi como el grado de esfuerzo
fisico que se requiere medido en funcion del peso de los objetos que el
trabajador debe levantar o transportar, el esfuerzo fisico requiere una
ocupacién que se mide también por la proporcion del tiempo total en que el
trabajador debe permanecer en posiciones dificiles o fatigosas estando de pie,

de rodillas o agachado.

2.2.2.6.  Ambito de actividades del cargo

El ambito de actuacion de cada cargo tiene relacidn directa con su naturaleza,
algunas relacionadas directamente con los usuarios, como la capacidad de atencién
eficiente al cliente, otras que su requerimiento es la concentracion, analisis y
proyecciones como los trabajos de contabilidad y planeamiento. Otros que son los
ejecutores encargados de la produccion de bienes y servicios, que en la practica
pueden presentar diferencias y de los diferentes niveles en el tipo de

responsabilidad y otros factores que se veran mas adelante.
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También, a través de un correcto analisis de cargos es posible reunir
informacidn sobre el comportamiento humano como sensibilidad, comunicacion,
toma de decisiones y escritura. En este apartado se incluye informacion referente
a las exigencias personales del puesto en términos de gasto de energia, caminar
largas distancias y otros (Ibafiez, 2005).

Los materiales, herramientas, equipos y accesorios empleados, en la
descripcion de las funciones, que incluyen los siguientes elementos: materiales,
insumos, herramientas, equipos y accesorios utilizados en la realizacion del
trabajo; ademas, el proceso utilizado para realizar el trabajo puede incluir las
decisiones que el trabajador debe tomar frente a las posibles disyuntivas (Ibafiez,
2005).

La necesidad de interaccion del desempefio de las funciones al interior o
exterior de la institucion como, por ejemplo, un programador de necesidades de
bienes y servicios, su trabajo sera relacionarse al interior de la empresa, para un
promotor de eventos académicos la interaccion se realizard necesariamente fuera
de la empresa buscando clientes participantes.

Condiciones del ambiente laboral. Se refieren a las condiciones
ambientales del lugar donde se desarrolle el trabajo, y sus alrededores, que pueden
hacerlo desagradable, molesto o sujeto a riesgos, lo cual exige que el ocupante del
cargo se adapte bien para mantener su productividad y rendimiento en sus
funciones. Evallan el grado de adaptabilidad del elemento humano al ambiente y

al equipo, facilitando su desempefio. Comprendiendo los siguientes factores de
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especificacion: condiciones laborales, tipo de esfuerzo y riesgos inherentes al
cargo.

En esta descripcion debera incluir, cuando sea oportuno, los puntos clave
relativos a la seguridad e higiene en la ejecucion del trabajo, tanto en relacion al
trabajador que realiza la actividad como en lo que se refiere a terceras personas.
Sobre las demaés consideraciones ambientales y riesgos; las funciones de los cargos
se desarrollan en diferentes escenarios por grupos ocupacionales.

Los cargos operativos son los que estan mas propensos a tener condiciones
ambientales mas desfavorables, en cambio los cargos que realizan sus funciones
al interior de la empresa como labores de oficina, las condiciones ambientales
resultan mas comodas por lo que normalmente esta se desarrolla dentro de la
ciudad. Sobre esta cuestion no existe una regla general por lo que un profesional
ligado a la mineria tendria que desarrollarse en condiciones no muy favorables.

En las condiciones y medio ambiente de trabajo cada cargo responde a
caracteristicas propias y esta relacionado con las capacidades que rodea al
trabajador en el ejercicio de la ocupacion y a los riesgos especificos a los que se
expone durante el mismo.

Los siguientes datos hacen parte de las condiciones de trabajo:

e Ubicacion del trabajo, bajo techo, intemperie o0 mixto.
e Relacion del trabajador con otras personas, trabajo en equipo, la proximidad
de otro o solo.

e Frio, calor extremo, con o sin cambios de temperatura.
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e Ambiente mojado o hiumedo.

e Ruidos y vibras sonoras.

e Condiciones atmosféricas, humo, olores, polvo, vapor, gases, etc.

e Riesgos mecanicos, eléctricos, quemaduras, explosivos, radioactividad,
objetos en movimiento, sitios elevados, etc.

Entonces podemos afirmar que este lugar de trabajo comprende la
informacidn referente a cuestiones como condiciones fisicas, horarios de trabajo,
contexto social y organizacional, por ejemplo, los trabajadores que deberan
interactuar habitualmente. También, puede incluirse informacion sobre la
comodidad, ventilacion, luz natural y artificial, ruidos y gases existentes que de

alguna manera puedan afectar al trabajador (Ibafez, 2005).

2.2.2.7. Cargoy caracteristicas de la funcién
Es muy importante comprender la relacion empresa-personal, debido a la
simbiosis que implica; por ejemplo, en una determinada empresa todo el personal
no sabe qué hacer, quién es el supervisor para asignar actividades al personal y en
qué se basa para determinar esa carga laboral. Podemos afirmar que la empresa no
puede operar sin funciones y actividades que ejecuta el personal, de forma que el
trabajo de todos los miembros de la organizacién sea lo que permita que ésta
sobreviva y obtenga beneficios.

Si bien una organizacion realiza un proceso de identificacion y agrupacion

del trabajo que se ejecuta, habiendo definido y delegado la autoridad para que
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puedan trabajar en forma mas eficiente para la consecucion de los objetivos,
siempre es buena una reevaluacion de la organizacion del area personal (Ibafiez,
2005).

Bajo la descripcion genérica de funciones, es donde se detallan los caminos
a seguir y la razon de por qué se realizan diversas actividades, seria ideal aplicar
un formulario por cada puesto de trabajo que guia a los jefes a efectuar una
descripcion general del puesto de trabajo o cargo, para posteriormente en el trabajo
de gabinete estandarizar casos parecidos.

Es importante basarse en un objetivo general, en el cual se describira un
resumen de caracter global que exprese la razon por la cual existe el cargo,
respondiendo a las siguientes preguntas: ¢;Qué se hace? Iniciando con un verbo
infinitivo, luego, ¢cémo lo hace? Entregandole al que hace un verbo en gerundio,
por ejemplo, elaborando, administrando, y finalmente, ¢para qué lo hace? Como
garantizar o para asegurar.

Desde luego, se detallan las funciones, actividades o tareas, donde se
trascriben las mas representativas, iniciando cada una de ellas con un verbo en
tercera persona del tiempo presente, debiéndose especificarse solo el qué se hace,
detallando como minimo unas 7 tareas. En la redaccion de las tareas no debe
hacerse referencia a ningun tipo de dependencia, unidad, departamento, debido a

que la redaccion debe ser impersonal.
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2.2.2.8.  Enfoque del proceso organizacional hasta llegar al cargo

Presentaremos una descripcion secuencial del proceso a seguir en el desarrollo de
un proyecto de emprendimiento en los temas a desarrollar en la Planificacion, para
pasar a establecer las herramientas de organizacion del emprendimiento, hasta el

estudio de los cargos necesarios con sus requerimientos técnicos de descripcion.

e Surge el emprendimiento dela idea de negocio, la vision de futuro,
desarrollandose luego la mision, que proyecta las acciones operativas y los
valores como principios que orientaran las decisiones.

e Determinacién de los objetivos institucionales, los mismos que deben ser del
resultado de un minucioso analisis situacional interno y principalmente
externo.

e Disefio de las estrategias que nos permitan alinear los recursos, el capital
necesario, para alcanzar los objetivos basado en las diferencias comparativas
y competitivas.

e Pasamos luego al disefio organizacional donde debe implementarse los
instrumentos de organizacion como el organigrama y normas escritas que
permitird definir las caracteristicas los cargos sea directivo, profesional,
técnico y operativo, funciones generales a nivel de dependencias y funciones
especificas a nivel de cargos.

e Llegamos al estudio del cargo, que es la parte medular del trabajo de
investigacion por ser la variable X la misma que desarrollamos al detalle, todo

el marco tedrico cuyos puntos mas importantes, el grupo funcional, perfil del
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cargo donde se identifica el titulo, nivel, competencias, funciones y requisitos
del cargo. Debemos aclarar que estructura remunerativa es resultado de un
proceso de valoracion cuantitativa o cualitativa que generalmente lo

implementa la alta direccion de acuerdo a las caracteristicas del mercado

laboral.
R | Marco filosofico del proyecto
- Misibn, vision, valores, metas v objetivos
institucionales
e Resdn Analisis situacional interno - externo
estratégica - Técnicas de diagnéstico de campo (estudio de

mercado)

: \ Implementacion de estrategias

N \ - Base de datos, recursos, tecnologia y gestion de

?\ emprendimiento
Disefio organizacional
- Niveles jerarquicos de los grupos funcionales
- Funciones generales por dependencia (ROF)
[ | —1

- Funciones especificas a nivel de cargo (MOF)*
- Cuadro de asignacion del personal (CAP)
- Implementacion de procedimientos (MAPRO)

_=od Estudio del cargo
) _ - Definicion de grupos funcionales
(departamentalizacion): administracion, produccion,
marketing, planificacion, logistica y ventas
‘ | ‘ | - Perfil del cargo: titulo, nivel del cargo, funciones,
competencias y requisitos
- Grupo funcional: cargo, directivo, profesional,
| Cargo | Cargo ‘ Cargo técnico, operativo
- Interrogantes del analisis del cargo: ;[Quién?,
jcuando?, jcomo?, ;donde? Y desarrolla la funcion

Figura 6. Proceso organizacional y el estudio del cargo

Elaboracion propia
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2.2.2.9. Importancia del disefio de puestos de trabajo

Segun Cebrian (2013), el disefio de los puestos tiene una gran importancia en la
satisfaccion del empleado, su motivacién y productividad, por eso las técnicas han
ido evolucionando a lo largo de los afios. Las primeras investigaciones datan de
principios del siglo XX con el modelo clasico, mas tarde se desarroll6 el modelo
humanista y el enfoque mas moderno y amplio es el situacional.

El enfoque clasico sostenia que sélo a través de métodos cientificos se
podian disefar posiciones y entrenar personas para obtener la maxima eficiencia
posible; que se preocupaban por determinar la mejor manera de realizar las tareas
de una posicion y el uso de incentivos monetarios para asegurar que los métodos
de trabajo se llevaran a cabo. Este modelo buscaba una separacion entre el
pensamiento y la operacion, los puestos se disefiaban para hacer y no para pensar,
y las tareas estaban pensadas para ser repetitivas, faciles y rapidas de aprender.

Al cabo de unos afios surgié el modelo humanista que hacia hincapié en
las personas y el concepto de persona pasd del homo economicus (ser humano
motivado exclusivamente por las recompensas econdémicas) al homo social (ser
humano motivado por los incentivos sociales). Pero este modelo no logro
desarrollar un contenido de posiciones que sustituyera al modelo tradicional, s6lo
atendia a lo externo y superficial.

El modelo situacional es un enfoque mas moderno, en el que convergen
tres variables: la estructura de la organizacion, el trabajo y la persona que lo

realiza; este modelo no s6lo parte de los supuestos de la naturaleza de las personas,
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sino también de un conjunto de supuestos implicitos sobre el entorno en el que
operan las posiciones. Dado que todo en el mundo de los negocios cambia, los
puestos no deben ser estaticos y, a diferencia de las teorias anteriores, el modelo
situacional trata de lograr una mejora continua en la utilizacion de los talentos y
aprovechar las aptitudes de autodireccion y autocontrol de las personas y los
objetivos planificados para hacer del puesto un verdadero factor de motivacion.
Dentro de esta teoria, se investigaron y encontraron cinco dimensiones esenciales
en un puesto que crean las condiciones para que el ocupante encuentre satisfaccion
intrinseca como resultado de su trabajo, que son Variedad, autonomia, significado
del trabajo, identificacidn de la tarea y retroalimentacion.

Muchas personas consideran que su trabajo es pequefio, por eso es
necesario redimensionarlo, esta expansion del trabajo requiere una reorganizacion
y ampliacion de las actividades para que las personas conozcan el significado de
lo que hacen y sepan la contribucidn de su trabajo personal a las operaciones de
toda la organizacion. Para lograrlo, los objetivos, responsabilidades y retos del
puesto deben ser aumentados de forma deliberada y gradual; el enriquecimiento
del puesto puede ser horizontal (realiza una mayor variedad de tareas o
responsabilidades al mismo nivel) o vertical (participa en la planificacion,
organizacion y supervision, ademas de su trabajo). Segln la Teoria de Herzberg
(2010), uno de los hombres mas influyentes en la gestion empresarial, proclamo
el enriquecimiento del puesto como la principal forma de obtener una motivacion

intrinseca. A pesar de sus aspectos positivos y motivadores, el enriquecimiento del
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empleo tiene a veces consecuencias negativas, como que el personal se sienta
explotado o0 muestre ansiedad o0 angustia; esta situacion se da principalmente en
las organizaciones conservadoras, ya que no se espera ningun cambio y estan
acostumbradas a trabajar en el statu quo. Es conveniente que el enriquecimiento
del puesto sea gradual y no abrume al trabajador ni genere insatisfaccion.

En un mundo en el que todo cambia, las posiciones no pueden ser estaticas,
sino que deben cambiar y evolucionar constantemente para proporcionar mayores
desafios a los empleados. Un aspecto fundamental es la formacién de equipos de
trabajo, que proporcionan una mayor satisfaccion al personal y aportan mejores
soluciones al trabajo que si se dieran por separado, donde la capacidad
multifuncional que cada miembro debe poseer para realizar diferentes tareas es
esencial.

En conclusidn, se puede observar que los métodos de disefio de puestos de
trabajo comenzaron centrandose en la tecnologia y minimizando la contribucion
mental de las personas, donde cada uno realizaba tareas faciles y repetitivas, pero
se ha ido evolucionando y pensando mas en las personas y considerandolas como
un pilar de cualquier organizacién, buscando generar la mayor satisfaccion en el
desempeiio de su trabajo, proporcionando mayor empoderamiento Yy
responsabilidad, porque se ha comprobado que los empleados motivados logran
mejores resultados y estan alineados con los objetivos de la empresa, buscando

alcanzar las metas que benefician a ambas partes (Cebrian, 2013).
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2.2.2.10. Dimensiones e indicadores de la Descripcion de cargos

Una vez mencionado en las bases teoricas los fundamentos principales
relacionados a la descripcion de cargos, es necesario identificar dimensiones y sus
respectivos indicadores que seran de utilidad para el presente estudio. Estos

elementos se mencionan a continuacion:

a. Dimension 1: Procesos administrativos. Es el flujo continuo e interrelacionado
de las actividades de planeacion, organizacién, direccion y control,
desarrolladas para lograr un objetivo comun, a continuacion, sus indicadores:
- Estructura organizativa: Sistema jerarquico escogido por el que se gestiona

un grupo de personas que ayuden al crecimiento constante de la compafiia.
- Conocimiento de procesos: Es la informacion aprendida y aplicada por los
colaboradores, sobre las actividades y procesos desarrollados en su
organizacion.
- Supervision: Vigilancia o direccion de la realizacion de una actividad

determinada por parte de una persona con autoridad o capacidad para ello.

b. Dimension 2: Disefio del cargo. Es un proceso que consiste en enumerar las
tareas o atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de los demas

cargos que existen en una empresa, a continuacion, sus indicadores:
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- Perfil del cargo: Es un método de recopilacion de los requisitos y
calificaciones exigidas para el cumplimiento satisfactorio de las tareas de
un empleado dentro de una institucion.

- Requisitos para el cargo: Son los requerimientos que una organizacion
demanda para un puesto laboral, pudiendo ser: nivel de estudios,
experiencia, funciones del puesto, como se radica el empleado, a nivel de
requisitos de instruccion y conocimientos, asi como las aptitudes y
caracteristicas de personalidad requeridas.

- Funciones del cargo: Son el conjunto de responsabilidades, tareas,

actividades necesarias para desempefiar un determinado puesto de trabajo.

2.2.3. Gestion del Talento Humano

La administracion de recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos relacionados con las “personas”
0 recursos humanos, incluidos valoracion de cargos, reclutamiento, seleccién,
capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio.

La gestion del talento humano es una funcion de la organizacion
relacionada con la provisién, el entrenamiento, el desarrollo, a motivacion y el
mantenimiento de los empleados. La nueva concepcion de los recursos humanos,
como un aspecto de indole estratégica, nos lleva a plantearnos cuales pueden ser

los objetivos buscados con la gestion de los mismos.
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Los objetivos explicitos son aquellos que estan bien especificados y, por

lo tanto, son mas faciles de transmitir. Dentro de ellos se destacan los siguientes:

(De la Calle & Ortiz de Urbina, 2004)

Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o ad-
quirir las competencias necesarias para la organizacion.

Retener a los empleados deseables o de talento.

Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con la
organizacion y se impliquen en ella.

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.
Los objetivos implicitos subyacen dentro de la filosofia o la cultura
empresarial, en concreto.

La productividad. La gestién de recursos humanos, entre otras cosas, deberia
lograr actuaciones que faciliten el incremento de la productividad de las
personas.

Calidad de vida en el trabajo. Hay cierta tendencia a incrementar el compro-
miso de los empleados con su actividad, dando oportunidades a los mismos
para que logren cumplir sus aspiraciones profesionales y, en su caso,
personales; de forma que se sentiran mas satisfechos en el trabajo, mejorando
su calidad de vida en el mismo.

Cumplimiento de la normativa. Desde los origenes, las empresas han tenido
muy en cuenta los aspectos legales relativos al personal, siendo como ya hemos

comentado el centro de la administracion del personal en épocas anteriores.
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Actualmente, es una parte mas de la gestion de los recursos humanos, que se
va a encargar de conocer y respetar las leyes que pueden afectar a cualquiera
de las funciones de recursos humanos, por ejemplo, a la seleccion,
contratacion, retribucion, higiene y seguridad en el trabajo.

Los objetivos a largo plazo son los que més directamente nos muestran el

alcance estratégico de la gestion de los recursos humanos.

e Larentabilidad y competitividad,;
e Incremento de valor en la empresa; y en concreto,
e Mejorade la eficiencia y eficacia de la organizacion, lo cual tendra consecuen-

cias muy importantes en los resultados finales de la organizacion.

2.2.3.1.  Proceso de la Gestion del Talento Humano
Esta relacionada con estas funciones del administrador pues se refiere a las

politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de las personas, a saber:

e Analisis y descripcion de cargos.

e Disefio de cargos.

e Reclutamiento y seleccion de personal.

e Contratacion de candidatos seleccionados.

e Orientacidn e integracion (induccion) de nuevos funcionarios.
e Administracion de cargos y salarios.

¢ Incentivos salariales y beneficios sociales.
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Evaluacion del desempefio de los empleados.
Comunicacion con los empleados.

Capacitacion y desarrollo de personal.

Desarrollo organizacional.

Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.
Relaciones con empleados y relaciones sindicales.

Los seis procesos de la gestion del talento humano que propone Chiavenato

en su libro Gestién del Talento Humano lo sustenta de la siguiente forma:

Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefiar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de
cargos, orientacion de las personas y evaluacién del desempefio.

Admision de personas: proceso utilizado para captar nuevo personal para la
empresa a través del reclutamiento de interesados y posterior proceso de
seleccion

Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las
personas Y satisfacer sus necesidades individuales de compensacion. Incluyen
recompensas, remuneracion y otros beneficios, asi como los beneficios
sociales y otros servicios no remunerativos.

Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e incrementar el

desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
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personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de
comunicacion e integracion.

Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas.
Incluyen administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida,
y mantenimiento de relaciones sindicales.

Monitoreo de personas: procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y

sistemas de informacion gerenciales.
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2.2.3.2. Desempeiio laboral

Es el rendimiento laboral y la accion que manifiesta el personal al realizar las
actividades y tareas principales que amerita su puesto en el contexto laboral
especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su capacidad, manifestando las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que
se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de
servicios de la empresa.

Podemaos dejar en claro que las acciones que realiza el personal sabiéndolo
hacer o no, siendo esencial las aptitudes con la que cuenta, es decir una sinergia
entre la productividad, eficacia, eficiencia y calidad por la cual lleva a cabo
determinada tarea en un horizonte temporal dado. Asi, el comportamiento de la
disciplina estd muy relacionado, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de
los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempefio de determinadas ocupaciones 0 puestos.

El analisis de desempefio o de la gestidn de una persona es un instrumento
para gerenciar, dirigir y supervisar personal, cuyo objetivo se basa en el desarrollo
personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la

organizacion y el aprovechamiento 6ptimo de los recursos humanos (Alles, 2015).
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Otra definicion en cuanto a la evaluacion del desempefio es la que consiste
en comparar el desempefio real de cada empleado con el rendimiento deseado, con
frecuencia es mediante el analisis del cargo que los expertos determinan con
criterios que se deben alcanzar y las actividades especificas que hay que realizar
(Ibafez, 2005).

Chiavenato (2001), sostiene que actualmente no se esta interesado en el
desempefio general, sino en el desempefio del puesto y en el comportamiento de
la persona que lo ocupa. EI desempefio laboral es situacional, ya que cambia de
individuo a otro y también depende de numerosos componentes determinantes que
intervienen de manera significativa.

Sintetizando la informacidn, las evaluaciones de desempefio son vitales
para una mejor toma de decisiones en cuanto a los ascensos y compensaciones,
también al reunir y revisar las evaluaciones de todos los érganos de la empresa en
relacién con el trabajo. Es necesario saber como esta trabajando el personal, para

mas adelante analizar el grado de satisfaccion laboral (Alles, 2015).

a. Objetivo de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Cuevas (2011), indica que el objetivo principal de la evaluacion de
desemperfio es medir el rendimiento y el comportamiento del trabajador en

su puesto de trabajo y en manera general con la organizacion, que por
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medio de esta evaluacion se establecerd si el trabajador estd cumpliendo
con los objetivos del puesto y de la organizacion en si.

La evaluacion de desempefio no se puede restringir a la opinién
superficial y especifico respecto al comportamiento funcional del
trabajador. Se debe de realizar una investigacion mas profunda y de esta
manera encontrar las causas y tanto como el evaluado como el evaluador
deben de llegar a un comun acuerdo.

Chiavenato (2007), sugiere que, si existe una modificacion en el
desemperio del evaluado, este no s6lo debe de conocer el cambio planeado,
sino también de modificarlo. Ademas, debe de recibir una realimentacion
adecuada, logrando asi reducir disconformidades relativas a su actuacién
en la organizacion.

La evaluacion de desempefio es un instrumento que permite
mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para
alcanzar ese objetivo basico, la evaluacion de desempefio pretende alcanzar

los siguientes objetivos intermedios.

o Trabajador idoneo al puesto.

o Deteccion de necesidades de capacitacion.

o Politicas de promocidn, ascensos y rotaciones.

o Crear programas de incentivos salariales por un buen desempefio.

o Mejorar las relaciones interpersonales entre superiores y subordinados.

o Autoperfeccionamiento de los empleados.



49

o Informacién basica y necesaria para la investigacion de recursos
humanos.

o Valoracion del potencial y productividad de los empleados.

o Incitacion para una mayor productividad.

o Conocimiento de los indicadores de desemperfio de la organizacion.

o Realimentacion de informacion al trabajador.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del

desempefio se pueden presentar en 03 enunciados:

1. Permitir que las condiciones para medir el potencial humano determinen
su evaluacion individual de cada trabajador.

2. Permitir que los recursos humanos se consideren como una ventaja
competitiva importante de la organizacion y cuya productividad se
puede desarrollar de acuerdo con la forma de administracion.

3. Ofrecer a todos los miembros de la organizacion oportunidades de
crecimiento y condiciones de participacion efectivas, teniendo en cuenta
los objetivos organizacionales y los objetivos personales de cada uno de

los miembros.
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b. Caracteristicas del Desempefio Laboral

Segin Chiavenato (2001), las caracteristicas del desempefio laboral

corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera

que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo:

La adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva, ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adaptar el lenguaje o la terminologia a las necesidades de los
destinatarios. Al buen uso de la gramatica, organizacion y estructura
en las comunicaciones.

Iniciativa, se refiere a la intencion de influir activamente en los
eventos para lograr los objetivos.

Conocimiento, se refiere al nivel alcanzado en conocimiento técnico y
/ o profesional en &reas relacionadas con su &rea de trabajo. La
capacidad de mantenerse al tanto de los desarrollos y tendencias
actuales en su area de especializacion.

El trabajo en equipo, se refiere a la capacidad de desempefiarse
eficazmente en equipos / grupos de trabajo para lograr los objetivos de
la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armonioso

que permita el consenso.
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Estandares de trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y superar
los objetivos o estandares de la organizacion y la capacidad de obtener
datos para proporcionar retroalimentacion al sistema y mejorarlo.

El desarrollo del talento, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas relacionadas con los
puestos actuales y futuros.

El disefio de la fuerza laboral, se refiere a la capacidad de determinar
la organizacién y estructura méas efectivas para lograr una meta. La
capacidad de reconfigurar adecuadamente el trabajo para maximizar
las oportunidades de mejora y flexibilidad de las personas.

Maximiza el rendimiento, se refiere a la capacidad de establecer
objetivos de rendimiento / desarrollo, proporcionar capacitacion y

evaluar el rendimiento de manera objetiva.

Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

Cuando un programa de evaluacion de desempefio se planea, coordina y
desarrolla de manera correcta, genera beneficios de corto, mediano y largo

plazo.

Segun Chiavenato (2010), identifica los siguientes beneficios para el

gerente, trabajador y organizacion; los cuales se detallan a continuacion:
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Para el Gerente

Evaluar el desempefio y el comportamiento de sus subordinados,
contar con un sistema de medicion capaz de anular la subjetividad.
Proporcionar mecanismos que puedan mejorar el estandar de
desempefio de sus trabajadores.

Comunicarse con sus trabajadores para hacerles comprender que
la evaluacion de desempefio es un proceso que les permitiré saber
codmo esté su desempefio en la organizacién y que no es un medio

que obstaculice su desempefio en su puesto de trabajo.

Para el Trabajador

Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio de los
trabajadores que la empresa valora.

Conocer los puntos fuertes y puntos a mejorar de su evaluacion y
de esta manera saber cuales son las expectativas que espera su jefe
directo en cuanto a su desempefio y comportamiento en la
organizacion.

Conocer las medidas que el jefe tomara a partir de los resultados
de la evaluacion y las que el propio colaborador debe tomar por
cuenta propia, con el fin de mejorar su desempefio.

Hacer una autoevaluacién y una opinién personal en cuanto a su

desarrollo y comportamiento.

Para la Organizacion
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Examina su desarrollo humano al corto, mediano y largo plazo;
ademas establece cual es el aporte de cada trabajador.

Identificar a los trabajadores que necesitan perfeccionarse o
ajustarse en determinadas areas de actividad y seleccionar a los
empleados que tienen condiciones para ser ascendidos o
transferidos.

Ofrecer oportunidades a los colaboradores, al incitar la

productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

Involucrados de la Evaluacion de Desempefio

Segun Morales & Velandia (1999), la evaluacién se debe de llevar a cabo

con aguellas personas que son cercanas a los colaboradores y estas deben

de tener la capacidad para traducir las observaciones en cuanto a su

desempefio en su puesto de trabajo y en manera general.

El jefe directo: es el tradicional evaluador, debido que es quien esta

trabajando directamente con sus subordinados.

Los clientes: algunas empresas consideran la importancia de que los

clientes externos e internos evallen a los trabajadores, ya que son ellos

quienes reciben directamente los servicios o productos brindados por

el evaluado.
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e El trabajador: los mismos evaluados realizan una autoevaluacion en
cuanto su desempefio y comportamiento, pero también escucha y
comenta lo que su jefe dice para conocer sus debilidades y puntos de
mejora segun el resultado de su evaluacion.

e Comparfieros: todos los colaboradores que trabajan alrededor pueden
evaluar al evaluado, ya que tienen capacidad de percibir la contribucion
del individual equipo y de esta manera se logra una mayor objetividad
en la evaluacion.

e Los subalternos: estos pueden presentar informacién importante en la
evaluacion del trabajador. La desventaja es que puede ser una
oportunidad para vengarse o sesgar las calificaciones por miedo a

posibles represalias del jefe.

e. Factores del Desempefio Laboral

- Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis & Newtrom (1999),
afirman que "es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
con los que el empleado percibe su trabajo, lo que se manifiesta en
ciertas actitudes laborales”. Lo que se relaciona con la naturaleza del
trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos
autores, la satisfaccién laboral es un sentimiento de placer o dolor que

difiere de los pensamientos, las intenciones de comportamiento
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objetivo, estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que

las tareas tendran en el comportamiento futuro.

Autoestima

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrecen
oportunidades para que las personas demuestren sus habilidades.
Relacionado con la labor constante, la autoestima es un elemento
concluyente significativo. Por lo tanto, debemos confiar en nuestros

propios atributos y ser flexibles en la cara de situaciones conflictivas.

Trabajo en equipo

Es importante tener en cuenta que el trabajo realizado por los
trabajadores puede mejorarse si tienen contacto directo con los
usuarios o con quienes prestan el servicio, o si pertenecen a un equipo
de trabajo donde se puede evaluar su calidad. Cuando los trabajadores
satisfacen un conjunto de necesidades, se produce una estructura que
tiene un sistema estable de interacciones que da lugar a lo que se llama

un equipo de trabajo.

Capacitacion del trabajador

De acuerdo a Drovett (1992), es un procedimiento de capacitacion
efectuado por la oficina encargada de los recursos humanos, para que

el personal realice su rol de la manera mas eficiente posible.
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Segun Nash (1989), el objetivo de esto es proporcionar informacién y
contenido especifico a la posicion o promover la imitacion de
modelos. El autor considera que los programas de capacitacion formal
cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se presentan
porque formalmente casi todos en la organizacion sienten que carecen

de capacitacion y no conocen los procedimientos para lograrlos.

Meétodos de Evaluacion de Desempefio

La creacion y la implementacion de la evaluacion de desempefio varian de
una organizacion a otra, porque cada una tiende a construir su propio
sistema de acuerdo a las necesidades y caracteristicas que poseen.
(Chiavenato, 2010)
Mismo autor asegura que se puede emplear y crear varios sistemas de
evaluacion del desempefio, siempre y cuando se tomen en cuenta las
caracteristicas que presenta el personal implicado, para que el método
utilizado brinde buenos resultados. Es una herramienta que recopila
informacién y datos que se pueden registrar, procesar y canalizar para
mejorar el desempefio en las organizaciones.

Chiavenato (2010), menciona los siguientes principales métodos de

evaluacion del desempefio:

- Método de Evaluacion de 360°, 270°, 180° y 90°
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La evaluacion de 360° es el proceso de recopilacion, elaboracion y
comunicacion de informacion de manera estructurada, en beneficio de
la mejora y / 0 evaluacion de gerentes, miembros de equipos y equipos
completos. La informacion se obtiene desde diferentes perspectivas; de
gerentes, posibles subordinados, comparfieros de trabajo cercanos y
clientes internos y / o externos. También los propios empleados evaltan
su propia operacion. Las evaluaciones de 270 °, 180 ° y 90 ° se incluyen

en la evaluacién de 360 °:

Método de Escalas Graficas

El método de escala gréafica es un método que evalta el desempefio de
los miembros a través de factores de evaluacion previamente definidos
y graduados, los factores de evaluacion son las cualidades que el
miembro desea evaluar. Se definen de forma simple y objetiva para
evitar distorsiones. En este método se utilizan instrumentos

matematicos y estadisticos.

Método de Elecciéon Forzada

Este instrumento estd realizado en base a frases alternativas que
describen el tipo de desempefio individual. Se elabora un bloque
conformado por dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe elegir s6lo

una o dos de las que mas represente el desempefio del trabajador.
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Método de Investigacion de Campo

Se base en la realizacion de entrevistas con un especialista en evaluacion
y con el jefe inmediato, con el fin de evaluar el desempefio de cada
subordinado, recopilando las causas, origenes y motivos de tal
desempefio con base en el analisis de hechos y situaciones. Permite
también la posibilidad de planear conjunto con el jefe inmediato su

desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Método de Incidentes Criticos

Se basa en que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas, capaces de producir resultados positivos o0 negativos. Se trata
de un método que permite al jefe inmediato observar y recopilar hechos
excepcionalmente positivos 0 excepcionalmente negativos del

desempefio del evaluado.

Método de Comparacion por Pares

Es un método de evaluacion de desempefio que compara a los
empleados de dos en dos. Es un proceso simple y poco eficiente, y se
recomienda so6lo cuando los evaluadores no tienen los recursos

necesarios para emplear métodos de evaluacion mas completos.

Componentes esenciales del Desempefio Laboral
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De acuerdo a lo citado por Troncoso (2018), las dimensiones

relacionadas al Desempefio Laboral son las siguientes:

- Productividad
La productividad es una medida de eficiencia, el trabajo asociado con
el capital se utiliza para producir valor econémico. Un aumento en la
productividad esta asociado con mucho valor econémico con menos
esfuerzo laboral o con poco capital.

- Eficacia
Hay una diferencia entre eficiencia y efectividad. La eficiencia esta
asociada con el cumplimiento de los objetivos, de esta manera la
empresa logra los objetivos planificados de manera efectiva. Las
empresas que son realmente productivas cuentan con sus metodos y
generalmente son empresas que tienen prestigio, donde la
productividad, la eficacia y la eficiencia son aspectos de transmision
cultural en todos los niveles de la organizacion.

- Eficiencia Laboral
La definicion que se refiere a la eficiencia es la capacidad de tener
algun recurso material o humano para lograr lo planeado, sin embargo,
esta definicién no debe confundirse con la "efectividad", que se define

como la capacidad de lograr el efecto deseado o esperado.
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h. Niveles del desempefio laboral

Desde la perspectiva de Rojas (2012), hay niveles definidos que

clasifican todo el rendimiento en el servicio pablico, que estan definidos y

delimitados:

Alto desempefio laboral

Si los empleados cuyos esfuerzos suelen ir mas alla de la rutina
laboral, generalmente presentan méas contribuciones que superan las
expectativas, estas personas encuentran una motivacion a veces en el
propio trabajo. Si no es por una motivacion de por medio, simplemente
trabajan de esta manera ya que les gusta lo que hacen, generalmente
valoran su ritmo de trabajo. Es habitual que este tipo de trabajadores
vean cémo son estimulados por la gestion de cada institucion.
Mediano desempefio laboral

En este nivel, todos los funcionarios publicos cumplen con lo anterior
de manera oportuna, de hecho, son honestos y estan contentos con su
salario, realizan las actividades y tareas para las que fueron
contratados y nada mas; es decir. Los funcionarios con un rendimiento
laboral medio se dedican a cumplir con su trabajo, se limitan a trabajar
solo lo necesario, van al trabajo con el fin de contribuir, pero ni mas
ni menos, ya que es comuan encontrar causas de falta de motivacion

para promoverlo a hacer més de lo correspondiente.
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Bajo desempefio laboral

Este nivel se caracteriza por aquellos que desvalorizan la oportunidad
de trabajo que tienen, trabajan sin estar agradecidos por el salario
recibido, y no tratan de hacer mucho en sus esfuerzos. Se diferencian
de los niveles anteriores, porque en este caso nhi siquiera consideran el
deber al minimo resultado de lo que les corresponde. Son contundentes
en mostrar pereza, desanimo, pesimismo; de hecho, se limitan a una
presentacion para el compromiso en el cargo. Es muy probable que sus
resultados generales en un dia entero se hayan podido alcanzar en

pocas horas.

i. Teorias del Desempefio Laboral

Teoria de Campbell

El modelo tedrico propuesto por Campbell (1993), propone que el
rendimiento del trabajo es la accidn y no los resultados de la accion.
El autor sefiala que los conocimientos declarativos, los conocimientos
de procedimiento, las habilidades y la motivacion son primordiales
para determinar el comportamiento y establece ocho componentes
para el desempefio, que son: desempefio de la tarea especifica del
trabajo, desempefio de las tareas no especificas del trabajo, desempefio
de la tarea de comunicacion oral y escrita, demostracion de esfuerzo,
mantenimiento de la disciplina personal, facilitacién del desempefio

del equipo y de los compafieros, supervision, liderazgo y gestion.
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Segun este autor, el desempefio del trabajo es una accién y no los

resultados que una accion produce.

Teoria de Earley y Shalley

La teoria de la Motivacion — Cognitiva desarrollada por Earley y
Shalley (1991), define el rendimiento laboral como una extension del
establecimiento de objetivos. Explica el procedimiento por el cual los
objetivos de la organizacion influyen en el rendimiento laboral, y
cémo éstos se transforman en acciones. Por otra parte, también
propone que hay dos partes que conforman el desempefio: la primera
es la formulacion, evaluacion e internalizacion de las metas de trabajo,
y la segunda es el desarrollo y ejecucion de planes de accion. Seguan el
autor, indica el procedimiento por el cual todas las metas
organizacionales influyen de alguna manera en el desempefio del
trabajo y como estas metas se transforman en acciones para lograr su

cumplimiento.

Elementos Claves del Desempefio Laboral

La Motivacion
Toda organizacion estad influenciada por una combinaciéon de

experiencias, valores compartidos, una vision del futuro y
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recompensas esperadas que en conjunto constituyen la motivacion de
sus miembros, comprender qué es lo que motiva a una organizacion y
puede ser una herramienta poderosa para evaluar y mejorar su
desempefio. El autor Romero (2010), define la motivacién como una
atraccion hacia un objetivo, que supone una accion por parte del sujeto
que permita aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese objetivo;
estd compuesta por necesidades, tensiones, deseos, incomodidades y
expectativas, constituye un paso al aprendizaje y el motor del mismo.
La falta de motivacion hace complicada la consecucion de los
objetivos. El Ministerio de Salud (2009) define la motivacion como
condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacion, son las intenciones y las
reacciones y actitudes naturales y adecuadas de las personas que se

manifiestan cuando estan presentes ciertos estimulos del entorno..

La Responsabilidad

La responsabilidad dentro de una organizacion abarca una serie de
funciones que deben ser asumidas independientemente de los
resultados. Es por ello que personas mal dirigidas tratan de evitar la
responsabilidad y pasar la carga a otros, generalmente llegando a
niveles mas altos, que se ven obligados a decidir y al hacerlo, ya sea

correcto o0 incorrecto, seran criticados sobre todo por las mismas
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personas que inicialmente delegaron estas decisiones, convirtiéndose

en un circulo vicioso.

De acuerdo a Vives (2011), define la responsabilidad social como un
paradigma a partir del cual es posible construir un nuevo significado
que las organizaciones 0 empresas tienen o deberian tener con su
entorno externo e interno en el marco de la busqueda del desarrollo
sostenible; implica una ética cuyos valores y principios referidos al
respeto a los empleados, al proceso técnico que impacta en el medio
ambiente, a la escucha y la consulta con los involucrados y a la
transparencia que puede generar la identificacion y la confianza con la
comunidad y los demas, se evidencian en la practica y en el
comportamiento. En el lenguaje comun, la responsabilidad se define

como el deber de responder por las propias acciones.

Segun la Oficina General de Administracion de Recursos Humanos
(2006), La responsabilidad es "la preocupacién por el cumplimiento
de los deberes y tareas inherentes al desempefio de sus funciones".
Considere el interés por el trabajo, el grado de concentracion y la
perseverancia”. Ademas de definirlo como el compromiso de una
persona de llevar a cabo las tareas que se le encomiendan, de asumir
las consecuencias de sus actos y de esforzarse mas de lo que se le

exige; es un valor que le permite reflexionar, gestionar y orientar su
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vida dentro de una organizacion y de la sociedad. Liderazgo y trabajo
en equipo: El liderazgo debe entenderse como una especie de
influencia a través de la cual los miembros de una organizacion pueden
colaborar de forma voluntaria y entusiasta en la consecucion de los
objetivos de la misma. La persona que ejerce este tipo de poder es el
lider. EI lider es, por lo tanto, una persona que puede influir en las
actitudes y opiniones de los miembros de un grupo, asi como en sus
decisiones, sin tener que estar dotado de autoridad formal. Podriamos
decir que el liderazgo significa coordinar, dirigir y, en definitiva, hacer
que otros lo hagan, marcando el tono de forma armoénica y con el
minimo esfuerzo para el grupo. El autor Garcia (2007), define que la
direccion tiene un proceso de implicacion, de influencia, teniendo la
capacidad de intervenir en el grupo para la consecucién de los
objetivos para los que hay que tener en cuenta: las relaciones de
trabajo, la coherencia, la orientacién y la comunicacion. Segln la
Oficina General de Administracion de Recursos Humanos (2006), el
liderazgo es la capacidad para delegar la responsabilidad y autoridad
en sus colaboradores, de acuerdo a las necesidades de trabajo.

Considérese habilidad para motivar, conducir y desarrollarlo.

Formacion y Desarrollo Profesional
El desarrollo de los recursos humanos se ha convertido en una forma

de abordar los nodos criticos dentro de las organizaciones, la
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capacitacion y los programas de desarrollo. Pueden facilitar el
desarrollo de habilidades y mejorar la comunicacion entre el personal
proporcionando un lenguaje comun, formando redes de empleados y
estableciendo una vision comdn para la empresa. El desarrollo humano
es definido por Garcia (2007) como la oportunidad de crecimiento
personal y profesional, asi mismo lo define como un conjunto de
intervenciones del cambio planeado, sustentado en los valores que
buscan mejorar la efectividad organizacional y el bienestar del
empleado no solo en el ambito material sino psicolégico:
oportunidades de capacitacion, oportunidades ladicas, oportunidades

de promocion y oportunidades de servicio.

k. Dimensiones e indicadores de la Descripcién de cargos

Una vez mencionado en las bases teoricas los fundamentos
principales relacionados al desempefio laboral, es necesario identificar
dimensiones y sus respectivos indicadores que seran de utilidad para el

presente estudio. Estos elementos se mencionan a continuacion:

- Dimension 1: Satisfaccion laboral. Es el grado de conformidad del
empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo.

Indicadores
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Colaboraciéon: Es el proceso de dos o mas personas u
organizaciones que trabajan juntas para completar una tarea o
alcanzar una meta.

Disciplina: Conjunto de reglas de comportamiento para
mantener el orden y la subordinacion entre los miembros de un
cuerpo o una colectividad en una profesion o en una determinada
colectividad.

Habilidades del personal: Talento, pericia o aptitud que
manifiestan los colaboradores de una organizacién o empresa
para desarrollar alguna tarea delegada.

Trabajo en equipo - sociabilidad: Es el trabajo hecho por varias
personas donde cada uno hace una parte, pero todos tienen un
objetivo comun. Asimismo, la sociabilidad es la calidad o
cualidad de sociable que presenta una persona, es decir, aquel
que de manera natural tiende a vivir en sociedad y también, a
aquel individuo preeminentemente afable que le gusta
relacionarse con el resto de las personas.

Asistencia y puntualidad: Es la accion de asistir a un lugar o a
un acto. Ademas, la puntualidad es la actitud humana para
cumplir una tarea requerida o satisfacer una obligacién antes o

en un plazo anteriormente comprometido o hecho a otra persona.
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Dimensidn 2: Capacitacion del trabajador. Es un proceso a través del

cual se adquieren, actualizan y desarrollan conocimientos,

habilidades y actitudes para el mejor desempefio de una funcion

laboral o conjunto de ellas.

Indicadores

e Competencias: Son habilidades, capacidades y conocimientos
que una persona tiene para cumplir eficientemente determinada
tarea.

e Presentacion personal: Es el aspecto con el que se muestra una
persona. A partir de ese aspecto el resto de la gente la juzgara,

incluso inconscientemente.

Dimension 3. Eficiencia organizacional. Se refiere a una
organizacion que esta estructurada para ayudar al logro de los
objetivos de la empresa con un minimo de consecuencias 0 costos no
deseados.

Indicadores

e Responsabilidad: En relacion con la igualdad de oportunidades

en el empleo y la accion positiva.
e Calidad de trabajo: Proporciona documentacion adecuada

cuando se necesita.
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2.2.3.3.  Conocimiento del trabajo, iniciativa y creatividad

En cuanto al conocimiento de trabajo e iniciativa, tenemos que hablar de las
calificaciones técnicas con las que cuenta el individuo y la manera en que las
promueve mediante las acciones que lleva a cabo. De igual modo, debe tener en
claro las relaciones que muestran las interacciones del empleado con otras
personas dentro y fuera de la organizacion (Dessler, 1991).

Al referirnos de la creatividad, se pretende que los individuos busguen
aportes nuevos, innovadores, ademas, que basen su accionar en la inteligencia y
creatividad que poseen buscando un sinfin de soluciones, garantizando la mejora
continua de este proceso (Louffat, 2015).

Cabe sefialar que esta seccion es muy importante para lo que necesita la
empresa, las experiencias previas juegan un rol vital relacionado con las
capacidades que desarrollo el personal. Por ejemplo, al seleccionar el personal de
un nivel operativo que cumplia con los requisitos de estudios pero que a la hora
de trabajar no sabia como desempefiarse en una empresa dedicada a la
manufactura, habiendo antes trabajado en una bancaria, esto se puede solucionar
con una induccion, pero previendo la situacion y no en el ejercicio de sus

actividades.
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Hay que tener en cuenta que la iniciativa del personal va a determinar la
consecucion de los objetivos planteados por la empresa, debido a que, si bien se
cumplen los objetivos a corto plazo, cualquier cambio drastico en la industria
podria menguar en las acciones que el area de recursos humanos adopte,
generando un rechazo de estas acciones, en cambio, si el personal esta
predispuesto a iniciar cambios que beneficien su entorno serd mucho mejor la

respuesta.

2.2.3.4.  Trabajo en equipo, sociabilidad y colaboracion

Los equipos de trabajo son un conjunto de individuos que relacionan sus
competencias complementarias de manera interdependiente con una
responsabilidad solidaria, alcanzando objetivos comunes previamente
identificados sus indicadores de medicidon, pueden existir tres niveles del

funcionamiento del equipo (Louffat, 2015):

e Nivel de contenido, se refiere al objeto u objetivo del equipo.
e Nivel de procedimiento, ocupandose del procedimiento, metodologia y la
empleabilidad de los recursos.
¢ Nivel socioemocional, se manifiesta en el lado afectivo entre los miembros del
equipo.
Cabe mencionar, que cuando nos referimos a equipo lo asociamos a grupo,

pero hay matices diferenciadores. El grupo es un conjunto de personas que no
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necesariamente se reunen con premeditacion y alevosia para un plan previo, sino
que lo hacen por cuestion del azar y de coyuntura. Esto defiere de los equipos,
quienes tienen estabilidad en el tiempo. Una ilustracion seria, un equipo de voley,
dentro de este equipo cada una de las integrantes cumple una funcion caracteristica
ya sea por habilidades fisicas o intelectuales dentro del campo, complementandose
para la consecucidn de un objetivo que es el titulo en una competencia.

Con el segundo término, es decir el grupo, una breve ilustracion seria, un
grupo de personas que marchan a favor de la destitucion del fiscal de la nacion,
esta reunion sera temporal y no contara de una organizacién bien establecida.
Queda claro la diferencia entre los dos términos explicados, todo equipo es un
grupo, pero no todo grupo es un equipo (Louffat, 2015).

Podemos analizar la taxonomia de los equipos que varian segun su nivel
organizacional, modelo organizacional, tiempo y duracion de sus actividades,
grado de autonomia, medio de interaccion, ambito organizacional, nimero de
integrantes, jefatura del equipo, tipo de actividad econémica, tipo de unidad
organica, nacionalidad de los integrantes y segun su estructura politica del estado.

Existen también otras taxonomias que surgen de la relacién entre variables
de acuerdo a la motivacion para trabajar en equipo y el nivel de conocimiento y

habilidades del equipo, originando cuatro tipos:
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Alto .

Equipo de alto

Equipo nuevo 2
P rendimiento

Equipo de bajo Equipo con
rendimiento conflictos

Motivacion para trabajar en equipo

Bajo

Conocimiento y habilidades

>

Bajo Alto

Figura 8. Taxonomia de equipos

Arce (2005)

2.2.3.5. Calidad de trabajo y responsabilidad

En este factor se considera, ademas del desempefio normal de sus atribuciones, la
responsabilidad que ocupante del cargo tiene con relacion a la supervision directa
o indirecta del trabajador a sus subordinados, con relacion al material, las
herramientas y equipo que utiliza; con relacion también al patrimonio de la
empresa: el dinero, los titulo o documentos, los perjuicios o utilidades de la
empresa; los contactos internos y externos y las informaciones confidenciales

dentro de este aspecto consideramos a los siguientes sub-factores:

e Supervision del personal
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e Materiales, herramientas o equipos
e Dinero, titulo o documentos

e Métodos y procesos

e Informacion confidencial

e Seguridad por terceros

Al referirnos de la calidad de trabajo, nos estamos basando en cdémo
percibe el destinario final del bien o servicio ofrecido por el personal, el cual va a
repercutir directamente con la participacion de mercado que se tenga y por ende
en los beneficios econdmicos que se esperan.

La estandarizacion de productos y servicios son esenciales, para incurrir
en cualquier error de lo mencionado anteriormente, esto se puede realizar habiendo
definido un puesto correctamente y teniendo en cuenta el desempefio del
trabajador. Por ejemplo, el personal se encarga de vender un producto textil, él
conoce los puntos buenos y malos de su producto brinda la informacion oportuna
a su cliente y se realiza un buen servicio, caso contrario ocurriria si otro vendedor
de la misma area desconoce el material del producto, el cliente queda insatisfecho
por la poca respuesta, esto grafica un desbalance en el servicio de ventas de

productos.

2.2.3.6.  Presentacion personal y habilidades
Al referirnos de las habilidades y competencias laborales, podemos hacer hincapié
en que la competencia laboral se define como la capacidad que sélo se puede

desplegar en una situacién de trabajo que tiene sus reglas, procedimientos,
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instrumentos y consecuencias. Por ello, una persona competente es aquella que
hace las cosas bien; las competencias no son ni tedricas ni potenciales, se ven en
el quehacer de las personas.

En tal sentido, las competencias son un saber hacer, es decir no son
capacidades potenciales, sino que se expresan en la accién. Un trabajador
competente es aquél que esta preparado para conocer y analizar su realidad,
enfrentar problemas especificos y desempefarse satisfactoriamente.

En cuanto a la presentacion del personal, se basa en la apariencia prolija
que tenga el equipo de trabajo en general, debido a que ellos visualmente estan
vendiendo la marca de la empresa, asi como en su comportamiento y muchas veces

puede darse un arma de doble filo si no se tiene el cuidado necesario.

2.2.3.7.  Disciplina, asistencia y puntualidad

Bajo este criterio yacen los conceptos de la autoridad, donde se definen los limites
de la autoridad del trabajador, incluyendo sus limitaciones en la toma de
decisiones, supervision directa de otros trabajadores y las limitaciones
presupuestarias.

Por ejemplo, el personal podria tener la autoridad de aprobar solicitudes de
compra de hasta 500 dolares, conceder tiempo libre o permisos de ausencia,
disciplinar al personal del departamento, recomendar aumentos de salarios y
entrevistar y contratar a nuevos empleados, mostrando una disciplina que sea vista

por los deméas como un valor muy importante (Dessler, 1991).
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La disciplina esta vinculada al seguimiento de las normas y procedimientos
de la empresa, siendo un difusor de la ley y normas juridicas que le recaiga a su
persona. Esto va a determinar la imagen que tengan los empleadores con el sujeto
contratado, y la relacion que tengan con sus comparieros, evitando algun tipo de
rencilla por actividades que no le competian.

Al referirnos de la puntualidad, nos estamos centrando en el ingreso a la
planta y a la ejecucién de sus actividades en un horizonte temporal establecido.
Ademas, la asistencia estd muy vinculada en cuanto a los cursos, capacitaciones o
reuniones que realiza el ente para una mejora del personal o con algin propdsito

que el empleador crea conveniente.

2.3.  Definicion de conceptos

Las siguientes definiciones que se presentan a continuacion, segin Dessler (1991) afirma:

e Asistencia: Accion de asistir a un lugar o a un acto.

o Calidad de trabajo: Proporciona documentacién adecuada cuando se necesita.

e Calidad: Conjunto de caracteristicas inherentes a un producto o servicio, que
cumple con los requisitos de satisfacer las necesidades preestablecidas.

e Cantidad de trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, atendiéndose a las 6rdenes

recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacion.
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Capacitacion del trabajador: Es un proceso a través del cual se adquieren,
actualizan y desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor
desempefio de una funcién laboral o conjunto de ellas.

Cliente: Comprador de un bien o servicio, ademas, posee una relacion comercial
continua, pasa bastante tiempo con el proveedor, si decide irse afecta a la
empresa y puede ser fidelizado.

Colaboracion: Es el proceso de dos o mas personas U organizaciones que
trabajan juntas para completar una tarea o alcanzar una meta.

Competencias: Habilidades, capacidades y conocimientos que una persona tiene
para cumplir eficientemente determinada tarea.

Competitividad: Capacidad de generar un mayor valor empresarial, aumentando
su riqueza.

Conocimiento de procesos: Es la informacion aprendida y aplicada por los
colaboradores, sobre las actividades y procesos desarrollados en su
organizacion.

Conocimiento del Puesto: mide el grado el conocimiento y entendimiento del
trabajo.

Consumidor: Es una persona en capacidad de comprar cualquier bien o servicio
y puede cambiar facilmente de proveedor.

Control de Costos: Controla los costes y cumple los objetivos presupuestarios y

de beneficio es mediante métodos como la devolucién del material sobrante al
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almacén, la supresion de operaciones innecesarias, la utilizacion prudente de los
recursos, el cumplimiento de los objetivos de costes, etc.

Descripcion de Cargos: Es una herramienta que permite reunir en un solo
documento las atribuciones, funciones y condiciones de un cargo, desplegadas
en relacion a su aporte de valor en la organizacién. Esta Herramienta es un gran
apoyo para desarrollar con rigurosidad los procesos de seleccion, mantencién y
desarrollo de las personas en una organizacion. La descripcion de cargo describe
el que hace, como lo hace y por qué lo hace.

Desemperio Laboral: Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta
las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos,  habilidades,  experiencias,  sentimientos,  actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar
los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la empresa.

Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las
funciones que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para
asegurar los resultados deseados. Mantiene a los subordinados informados de
las politicas y procedimientos de la empresa y procura su aplicacion.
Disciplina: Conjunto de reglas de comportamiento para mantener el orden y la
subordinacién entre los miembros de un cuerpo o una colectividad en una

profesidn o en una determinada colectividad.
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Disefio del cargo: Es un proceso que consiste en enumerar las tareas o
atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de los demaés cargos
que existen en una empresa.

Eficiencia organizacional: Se refiere a una organizacion que esta estructurada
para ayudar al logro de los objetivos de la empresa con un minimo de
consecuencias o costos no deseados.

Estructura organizativa: Sistema jerarquico escogido por el que se gestiona un
grupo de personas que ayuden al crecimiento constante de la compafiia.
Evaluacién de candidatos: Es una fase fundamental en la que el empleador
comprueba, generalmente mediante pruebas psicotécnicas y entrevistas, las
habilidades y aptitudes manifestadas por el postulante a fin de poder satisfacer
las necesidades de la empresa.

Funciones del cargo: Son el conjunto de responsabilidades, tareas, actividades
necesarias para desempefiar un determinado puesto de trabajo.

Habilidades del personal: Talento, pericia o aptitud que manifiestan los
colaboradores de una organizacion o empresa para desarrollar alguna tarea
delegada.

Induccién: Es una etapa del proceso de seleccion que se inicia con la
contratacion del trabajador cuyo proposito es adaptar al empleado lo méas rapido
posible a su nuevo ambiente de trabajo, comparieros, obligaciones, derechos y

politicas de la empresa, etc.
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Iniciativa: Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones
y problemas infrecuentes.

Organigrama: Estructura organizacional de una empresa.

Perfil del cargo: Es un método de recopilacion de los requisitos y calificaciones
exigidas para el cumplimiento satisfactorio de las tareas de un empleado dentro
de una institucion.

Planificacion: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y
utiliza a los subordinados y los recursos con eficiencia.

Posicionamiento: Hace referencia a un lugar que tiene una marca en la mente
del consumidor.

Puntualidad: Actitud humana para cumplir una tarea requerida o satisfacer una
obligacion antes o en un plazo anteriormente comprometido o hecho a otra
persona.

Presentacion personal: Es el aspecto con el que se muestra una persona. A partir
de ese aspecto el resto de la gente la juzgara, incluso inconscientemente.
Procesos administrativos: Es el flujo continuo e interrelacionado de las
actividades de planeacion, organizacion, direccidn y control, desarrolladas para
lograr un objetivo comun.

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el
personal externo, como clientes, proveedores, dirigentes comunitarios y poderes

publicos.
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Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor informado del proceso en
el trabajo y los problemas que puedan plantearse.

Relaciones con los Comparieros: Mantiene a sus compafieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas.

Requisitos para cargo: Son los requerimientos que una organizacion demanda
para un puesto laboral, pudiendo ser: nivel de estudios, experiencia, funciones
del puesto, como se radica el empleado, a nivel de requisitos de instruccién y
conocimientos, asi como las aptitudes y caracteristicas de personalidad
requeridas.

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo
y la accidn positiva.

Resultados: Son la consecuencia o el fruto de una determinada situacion o de un
proceso.

Satisfaccion laboral: Es el grado de conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo.

Sociabilidad: Calidad o cualidad de sociable que presenta una persona, es decir,
aquel que de manera natural tiende a vivir en sociedad y también, a aquel
individuo preeminentemente afable que le gusta relacionarse con el resto de las
personas.

Supervision: Vigilancia o direccién de la realizacion de una actividad
determinada por parte de una persona con autoridad o capacidad para ello.

Talento humano: Calidad de la gestion del conocimiento del recurso humano.
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e Trabajo en equipo: Es el trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace
una parte, pero todos tienen un objetivo comun.

e Ventaja competitiva: Caracteristica que se aspira para tener un lugar influyente
en el mercado, reflejando o comparando el prestigio de otras empresas con

respecto a la nuestra.
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Capitulo 111: Marco metodoldgico

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Podemos ver a continuacion las hipétesis generales del proyecto de investigacion:

e Ho: La descripcion de los cargos no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

e Hi: La descripcion de los cargos se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el

periodo 2018.

3.1.2. Hipdtesis especificas

Del mismo modo a continuacion tenemos las hipétesis especificas del proyecto de
investigacion:

Hipotesis especifica 1:

e Ho: Los procesos administrativos no se relacionan significativamente con la

eficiencia organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna

durante el periodo 2018.
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e Hi: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
eficiencia organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna
durante el periodo 2018.

Hipotesis especifica 2:

e HO: El disefio de cargo no se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018.

e HI1: El disefio de cargo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018.

Hipotesis especifica 3:

e HO: Los procesos administrativos no se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

e HI1: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

Hipotesis especifica 4:

e HO: El disefio de cargo no se relaciona significativamente con la capacitacién

del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
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e HI1: El disefio de cargo se relaciona significativamente con la capacitacion del

trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.

Hipotesis especifica 5:

e HO: Los procesos administrativos no se relacionan significativamente con la
capacitacion del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

e H1: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
capacitacion del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

Hipotesis especifica 6:

e HO: El disefio de cargo no se relaciona significativamente con la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

e HI1: El disefio de cargo se relaciona significativamente con la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el

periodo 2018.

3.2. Variables e indicadores
Identificacion de la variable X. La variable identificada como X se refiere a la

descripcion de los cargos
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Indicadores

e Estructura organizativa

e Conocimiento de procesos
e Supervision

o Perfil del cargo

e Requisitos para el cargo

e Funciones del cargo

Escala para la medicion de la variable. Las escalas categdricas que se usaran seran

ordinales de tipo Likert y la técnica de estaninos para su baremacion.



Tabla 1

Constructo de la Variable X

VARIABLE AUTOR DIMENSION INDICADOR N°  PREGUNTA
Estructura 1 Considero que la estructura organica de mi area con respecto a sus cargos
Organizativa y funciones es iddnea.
I(\gg(r)lggl & Noe Procgst_)s _
Administrativos ~ Conocimiento  de 2 El supervisor o gerente de mi area conoce claramente los procesos
procesos administrativos.
- El cumplimiento de las funciones que desempefio dentro de mi area son
Supervision 3 . .
exhaustivamente supervisadas.
DESCRIPCION DE
CARGOS 4 Cuento con las competencias exigibles para mi cargo
Perfil del Cargo
5 El cargo que desempefio es compatible con mis funciones realizadas
Bateman & Cargo Laboral
Snell (2009) g
Requisitos para | N - ~ .
Cargo 6 Tengo la experiencia necesaria para desempefiar mi cargo
Funciones del Cargo 7 Son compatibles los objetivos de mi cargo con respecto a las funciones

que realizo

Nota. Diversos Autores

Elaboracion propia
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Identificacion de la variable Y. La variable identificada como Y se refiere al
desempefio laboral.

Indicadores.

e Colaboracion

e Disciplina

e Habilidades del personal
e Trabajo en equipo

e Asistencia y puntualidad
e Competencias

e Responsabilidad

e Calidad de trabajo

Escala para la medicion de la variable. Las escalas categdricas que se usaran

seran ordinales de tipo Likert y la técnica de estaninos para su baremacion.
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Constructo de la Variable Y
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VARIABLE AUTOR DIMENSION INDICADOR N° PREGUNTA
8  Contribuyo a crear e innovar en los procesos y proyectos.
Colaboracion
9  Soy participativo en las actividades de la compafiia.
10 Me esfuerzo por optimizar tiempo y recursos para desempefiar las funciones
de mi cargo.
Disciplina 11  Trabajo con apego a las normas y procedimientos de la empresa
12 Uso los elementos de seguridad para el desarrollo de las labores propias de
mi cargo.
. 13 Me mantengo motivado para cumplir los objetivos asignados por mi area.
) Chiavenato (2002); Habilidades del
DESEMPENO Satisfaccion personal 14 Estoy constantemente capacitandome y actualizdndome de acuerdo a las
LABORAL Davis & Newtrom Laboral funciones que desempefia mi cargo .
(1999) 15 Promuevo la participacion de todos los colaboradores y compafieros en las
actividades realizadas.
Trabajo en equipo 16 Retroalimento al equipo buscando crecimiento colectivo e institucional.
17 Mantengo una actitud positiva de servicio tanto con mis compafieros de
trabajo como con los clientes.
18 Llego al lugar de trabajo a la hora establecida.
Asistencia Y 19 Respeto el horario destinado a las actividades dentro de la empresa como
puntualidad reuniones y capacitaciones.
20 Respeta el horario destinado a ejecucion de actividades, horas de comidas y

refrigerios.
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Capacitacion  del

Benavides (2014) ; Trabajador

Competencias

Responsabilidad

Palaci  (2005) ;
Stoner (1996)

Eficiencia
Organizacional

Calidad de trabajo

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Aplico mis competencias en el area que me desempefio aportando para el
desarrollo de la compafiia.

Genero criticas constructivas para promover cambios y mejoras en la
institucion .

Reflejo mediante el desempefio de mis funciones la filosofia y politica de la
compafiia.

Mantengo en reserva informacion confidencial de la institucion,
comparfieros y usuarios.

En ausencia de mis superiores, se mantiene ritmo de trabajo en mi area .

Soy cuidadoso con las herramientas y equipos de la empresa utilizados
para el desarrollo de mis funciones.

Planifico y organizo mi trabajo en funcion del logro de los objetivos de la
empresa.

Presento informes e indicadores correspondiente a las funciones que se
realizan dentro del éarea.

Propongo mejoras en los procedimientos 0 métodos en el desempefio de mi
cargo.

Cumplo con los plazos establecidos y exigidos para el cumplimiento de
metas por mi area.

Nota. Diversos Autores

Elaboracion propia
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Es importante resaltar que tanto en la Tabla N° 1 y 2, los indicadores con los
que se decidié medir cada dimension han sido seleccionados de acuerdo a la realidad
de la presente investigacion y estado de cada variable.

La variable X, descripcion de cargos es una variable formativa, debido a que
los indicadores deben de ser factores que generen o formen la descripcion del cargo
de la Empresa.

La variable Y, desempefio laboral es una variable reflectiva, la cual brinda

resultados mediante diferentes factores, por lo que es una variable de efecto.

3.3.Tipo y disefio de investigacion

3.3.1. Tipo de investigacion

La investigacion es del tipo pura, tedrico o dogmatica; debido a que por su
naturaleza esta orientada en la recopilacion de informacién sobre la realidad
del sector del comercio, ademas, segun el tipo de datos a recopilar son de
origen cualitativo de corte transversal. Del mismo modo, se pretende
incrementar el conocimiento tedrico cientifico, haciendo hincapié en el area de
los recursos humanos a nivel regional, mediante la relacién entre el estudio de
la descripcién de los cargos con el desempefio laboral del personal de la

empresa D’Moda en la ciudad de Tacna.
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3.3.2. Disefio de investigacion

Con respecto a su disefio de investigacion es no experimental, por razones
meramente de la no alteracion de las variables de estudio, limitdndose
exclusivamente a la observacion de los fendmenos, para luego brindar la
correcta interpretacion del analisis de la investigacion. En este disefio no
experimental se evita las situaciones controladas, evitando analizar las posibles
consecuencias de la manipulacion de la variable Y a través de una intervencién

directa sobre la variable X.

3.3.3. Nivel de investigacion

La presente investigacion es correlacional, con el fin de analizar la vinculacion
entre las variables o los resultados de la investigacion, ademas, la correlacion
analiza el grado de asociacion entre el estudio de la descripcién de los cargos
con el desempefio laboral de todo el personal de la empresa D’Moda en la

ciudad de Tacna, pero no las relaciones causales de ambas variables.

3.4. Ambito y tiempo social de la investigacion

Empresa D’Moda, 2018

3.5. Poblacién y muestra
La poblacion estd conformada por todos los trabajadores de la empresa D’Moda que
realiza sus operaciones en la regién de Tacna. Asimismo, los trabajadores son tomados

en cuenta de acuerdo a la planilla del afio en curso. En cuanto al nimero de la
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poblacidn, los datos extraidos datan del periodo 2018 de la base de datos de la empresa

D’Moda que opera en la region de Tacna.

N= 26

3.6.Procedimiento, técnicas e instrumentos

3.6.1. Procedimiento

Para un correcto procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de datos
se ejecutard mediante los respectivos softwares de procesamiento de datos
obtenidos, como el programa de microsoft office de excel y el programa
estadistico de IBM SPSS statistics V22. Adicionalmente, para el tratamiento
estadistico de la informacidn obtenida, se aplicarad la técnica de estadistica
descriptiva, como son, tablas y figuras estadisticas. Luego, para el analisis de
ambas variables se aplicara la técnica de baremacion realizadas en escala de
estaninos, por la naturaleza de sus variables de estudio.

Finalmente, al ser distribuciones anormales de origen cualitativo, se
aplicara el estadistico de Rho de Spearman para la comprobacién de la
hipbtesis general, posteriormente, para efectos de determinar porcentaje de
variacién de la variable de desempefio laboral, que se produce por el
comportamiento de la variable del estudio de la descripcion de los cargos, se

aplicara el coeficiente de determinacién.



3.6.2. Técnicas e instrumentos

Tabla 3

Técnicas e instrumentos
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TECNICAS

INSTRUMENTOS

ENCUESTA

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

En cuanto a las técnicas de recoleccién de
datos se utilizara: la encuesta, la cual tiene un
conjunto de procedimientos estandarizados de
investigacion para recolectar y analizar una
serie de datos de una determinada poblacion,
del que se pretende explorar o describir una
serie de caracteristicas del fendmeno de

estudio..

Para la correcta ejecucién de la presente
investigacion se escogieron dos instrumentos.
Instrumento titulado: “Cuestionario del estudio
de la descripcion de los cargos” de elaboracion
propia, para recopilar informaciéon sobre el
desempefio de los trabajadores.

Instrumento denominado: “Cuestionario de la
evaluacion general del desempefio laboral”, del
mismo modo, es de elaboracién propia con el
objetivo de determinar el estado en el cual se
encuentran sus trabajadores.

Ambos instrumentos, serdn sometidos a un
proceso de validacion por expertos, con el
objetivo de obtener la mayor confiabilidad
posible y una validez muy adecuada de acuerdo

a la naturaleza de las variables.

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 4

Escala general de la variable descripcion de cargos

Niveles Puntaje

Bajo [07.00 a 16.33[
Medio [16.33 a 25.66]
Alto [25.66 a 35.00]

Nota. Elaboracién propia

Se aprecia en la tabla 4 de la variable descripcion de cargos, el nivel bajo es
07.00 a 16.33 puntos, el nivel medio es de 16.33 a 25.66 puntos y el nivel alto es de

25.66 a 35 puntos.

Tabla 5

Escalas especificas de las dimensiones de la variable descripcion de cargos

] Dimensiones
Niveles T
Procesos administrativos Cargo laboral
Bajo [3.00 a 7.00[ [4.00 a 9.33]
Medio [7.00a 11.00[ [9.33 a 14.66[
Alto [11.00 a 15.00] [14.66 a 20.00[[udw1]

Nota. Elaboracion propia

Se aprecia en la tabla 5 que en la dimension procesos administrativos, el nivel
bajo es de 3.00 a 7.00 puntos, el nivel medio de 7.00 a 11.00 puntos y el nivel alto de
11.00 15.00 puntos; en la dimension cargo laboral, el nivel bajo es de 4.00 a 9.33
puntos, en el nivel medio es de 9.33 a 14.66 puntos y en el nivel alto de 14.66 a 20.00

puntos.
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Tabla 6

Escalas especificas de los indicadores de la dimensidn de Procesos Administrativos

Indicadores
Niveles Estructura Conocimientos ..,
S Supervision
organizativa de procesos
Bajo [1.00 a 2.33] [1.00 a 2.33[ [1.00 a 2.33[
Medio [2.33 a2 3.66] [2.33 a 3.66] [2.33 a3.66]
Alto [3.66 a 5.00] [3.66 a 5.00] [3.66 a 5.00]

Nota. Elaboracién propia

Se aprecia en la tabla 6 los indicadores de la variable de descripcion de cargos,
el indicador estructura organizativa, el nivel bajo es de 1.00 a 2.33 puntos, en el nivel
medio es de 2.33 a 3.66 puntos y en el nivel alto de 3.66 a 5.00 puntos; en el indicador
conocimientos de procesos, el nivel bajo es de 1.00 a 2.33 puntos, el nivel medio es
de 2.33 a 3.66 puntos y en el nivel alto es de 3.66 a 5.00 puntos; en el indicador
supervision, el nivel bajo es de 1.00 a 2.33 puntos, el nivel medio es de 2.33 a 3.66

puntos y el nivel alto de 3.66 a 5.00 puntos.

Tabla 7

Escalas especificas de los indicadores de la dimension de Disefio de Cargo

Indicadores
Niveles Perfil de cargo Requisitos para Funciones del
cargo cargo
Bajo [2.00 a 4.66[ [1.00 a 2.33[ [1.00 a 2.33]
Medio [4.66 a 7.32 [2.33 a 3.66] [2.33 a 3.66[
Alto [7.32210.00] [3.66 a 5.00] [3.66 a 5.00]

Nota. Elaboracion propia
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De la misma forma en la tabla 7 contindan los baremos de la variable
descripcion e de cargos, el indicador perfil de cargo, el nivel bajo es de 2.00 a 4.66
puntos, en el nivel medio es de 4.66 a 7.32 puntos y en el nivel alto es de 7.32 a 10.00
puntos; en los indicadores requisitos para el cargo y funciones del cargo, registran para
el nivel bajo de 1.00 a 2.33 puntos, en el nivel medio de 2.33 a 3.66 puntos y en el

nivel alto de 3.66 a 5.00 puntos.

Tabla 8

Escala general de la variable desempefio laboral

Niveles Puntaje
Bajo [23.00 a 53.66[
Medio [53.66 a 84.32[
Alto [84.32 a 115.00]

Nota. Elaboracion propia

Se aprecia en la tabla 8 la variable desempefio laboral, que el nivel bajo es de
23.00 a 53.66 puntos, el nivel medio es de 53.66 a 84.32 puntos y el nivel alto de 84.32

a 115 puntos.
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Tabla 9

Escalas especificas de las dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimensiones
Niveles Satisfaccion Capacitacion del Eficiencia
Laboral trabajador Organizacional
Bajo [13.00 a 30.33[ [2.00 a 4.66[ [8.00 a 18.66[
Medio [30.33 a 47.66] [4.66 a 7.32[ [18.66 a 29.32[
Alto [47.66 a 65.00] [7.32a10.00] [29.32 a 40.00]

Nota. Elaboracién propia

Se aprecia en la tabla 9 las dimensiones de la variable desempefio laboral, la
dimension satisfaccion laboral el nivel bajo es de 13.00 a 30.33 puntos, el nivel medio
de 30.33 a 47.66 puntos y el nivel alto de 47.66 a 65.00 puntos; en la dimensién
capacitacion del trabajador, el nivel bajo es de 2.00 a 4.66 puntos, el nivel medio es
de 4.66 a 7.32 puntos y el nivel alto de 7.32 a 10.00 puntos; en la dimension eficiencia
organizacional, el nivel bajo es de 8.00 a 18.66 puntos, el nivel medio de 18.66 a 29.32

puntos y el nivel alto es de 29.32 a 40.00 puntos.

Tabla 10

Escalas especificas de los indicadores de la dimension de Satisfaccion Laboral

Indicadores

Niveles  Colaboracién Disciplina Habilidades del Trabajo en
Personal Equipo

Bajo  [2.00 a 4.66[ [3.00 a 7.00] [200 a 466[ [3.00 a 7.00[
Medio [4.66 a 7.32[ [7.00a 11.00[ [4.66 a 7.32[ [7.00a 11.00[
Alto  [7.32a10.00] [11.00a15.00] [7.32a10.00]  [11.00 a 15.00]

Nota. Elaboracion propia
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En la tabla 10 se aprecia los indicadores de la variable desempefio laboral, los
indicadores colaboracion y habilidades personales son categorizados con el nivel bajo
de 2.00 a 4.66 puntos, nivel medio de 4.66 a 7.32 puntos y nivel alto de 7.32 a 10.00
puntos; mientras que los indicadores, disciplina y trabajo en equipo, el nivel bajo es
de 3.0 a 7.00 puntos, el nivel medio es de 7.00 a 11.00 puntos y el nivel alto de 11.00

a 15.00 puntos.

Tabla 11
Escalas especificas de los indicadores de la dimension de Capacitacion del

Trabajador y Eficiencia Organizacional

Indicadores
Niveles  Asistencia y Competencias Responsabilidad Calidad de
Puntualidad Trabajo

Bajo  [3.00 a 7.00[ [2.00 a 466] [400 a 9.33[ [4.00 a 9.33
Medio [7.00a 11.00[ [4.66 a 7.32[ [9.33 a 14.66[ [9.33 a 14.66[

Alto  [11.00a15.00] [7.32210.00]  [14.66220.00] [14.66 a20.00]

Nota. Elaboracion propia

De la misma forma, en la tabla 11 contintan los baremos de la variable desempefio
laboral, el indicador asistencia y puntualidad, el nivel bajo es de 3. 00a 7.00 puntos, el
nivel medio es de 7.00 a 11.00 puntos y en el nivel alto de 11.00 a 15.00 puntos; el
indicador competencias, el nivel bajo es de 2.00 a 4.66 puntos, en el nivel medio de

4.66 a 7.32 puntos y el nivel alto es de 7.32 a 10.00 puntos; los indicadores
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responsabilidad y calidad de trabajo, el nivel bajo es de 4.00 a 9.33 puntos, el nivel

medio es de 9.33 a 14.66 puntos y el nivel alto de 14.66 a 20.00 puntos.

3.7. Operacionalizacion de las variables

3.7.1. Variable X: Descripcién de cargos

Tabla 12

Operacionalizacion de la variable "X™ descripcion de cargos

VARIABLE DIMENSION  INDICADOR

INSTRUMENTOS

Estructura Organizativa

Procesos Conocimientos de Procesos

Administrativos
Supervisién

DESCRIPCION
DE CARGOS Perfil de Cargo

L Requisitos para Cargo
Disefio de Cargo q P g

Funciones del Cargo

Cuestionario
Encuesta

/

Nota. Elaboracion propia
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3.7.2. Variable Y: Desempefio laboral.

Tabla 13

Operacionalizacion de la variable Y desempefio laboral

VARIABLE DIMENSION INDICADOR INSTRUMENTOS

Colaboracion

Disciplina
Satisfaccion
Laboral Habilidades del Personal

Trabajo en Equipo

Asistencia y Puntualidad
DESEMPENO Cuestionario  /

LABORAL Capacitaciondel  Competencias Encuesta
trabajador

Responsabilidad

Eficiencia
Organizacional
Calidad de Trabajo




Capitulo 1V: Resultados

4.1 Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo tuvo una duracién de dos semanas. Para ello en primera
instancia se solicité la autorizacion a la Gerencia General de D’Moda a fin que brinde
las facilidades para visitar la entidad y aplicar los cuestionarios. Dada la autorizacion
se procedid a visitar nuevamente la institucion, y en coordinacién con la Gerencia de
Personal se ejecutd los cuestionarios, los mismos que fueron elevados a cada
trabajador que forma parte de la muestra, explicandoles de forma personal los
objetivos y solicitando su participacion en calidad de anonimato, preservando sus
datos personales. Tras la aplicacion de las encuestas se procedio al procesamiento de
datos mediante el uso del programa SPSS Windows, y su representacion en forma de

tablas y figuras en el presente apartado.

4.2 Disefio de la presentacion de los resultados

Los resultados se presentan de la siguiente manera:

e Analisis estadistico de la variable X descripcién de cargos.
e Dimension procesos administrativos segun sus indicadores.
e Dimension cargo laboral segun sus indicadores.

e Analisis estadistico de la variable Y desempefio laboral.
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e Dimension satisfaccion laboral segun sus indicadores.
e Dimension capacitacion del trabajador segun sus indicadores.
e Dimension eficiencia organizacional segun sus indicadores.

e Contraste de hipotesis.

4.3 Resultados

4.3.1. Descripcion de cargos

96.15
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Bajo Medio Alto

Variable: Descripcién de cargos

Figura 9. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al nivel de descripcion de

cargos, 2018.

Interpretacion: Respecto a la percepcion de la variable descripcién de cargos,

tomando en referencia las puntuaciones presentadas y en base a los baremos expuestos,



103

en la figura 9, se puede apreciar que el nivel bajo carece de representacion (0%),
mientras que el 3.85% es correspondiente al nivel medio y el 96.15%, pertenece al
nivel alto. Esto revela que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto en la

descripcion de cargos.

4.3.1.1. Analisis de la dimension procesos administrativos

92.31

100.00
80.00
60.00

40.00
3.85 385

0.00

Personal de D'Moda (%)

Bajo Medio Alto
Dimensién: Procesos administrativos

Figura 10. Percepcion del personal de D’Moda, respecto a la dimension procesos

administrativos, 2018.

Interpretacion: La figura 10 representa los niveles de percepcion de la
dimension: procesos administrativos, el nivel bajo y medio estan representados por el
3.85%, mientas que se evidencia que el 92.31% corresponde al nivel alto. Esto revela

que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto en la dimension procesos

administrativos.
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Indicador: Estructura organizativa

Figura 11. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador estructura

organizativa, 2018.

Interpretacion: En la figura 11 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador estructura organizativa, el nivel bajo y medio estan representados por el
3.85%, mientras que el 92.31% corresponde al nivel alto. Se aprecia que el personal

de D’Moda conceptualiza un nivel alto en el indicador estructura organizativa.
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Indicador: Conocimientos de pocesos

Figura 12. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador conocimientos

de procesos, 2018.

Interpretacion: En la figura 12 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador conocimientos de procesos, el 3.85% corresponde al nivel bajo, el
11.54% pertenece al nivel medio y el 84.62% representa al nivel alto. Se estima que

la mayoria del personal de D’Moda tiene conocimientos muy altos de los procesos

dentro de la organizacion.
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Figura 13. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador supervision,

2018.

Interpretacion: En la figura 13 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador supervision, el 3.85% corresponde al nivel bajo, el 7.69% pertenece al
nivel medio y el 88.46% representa al nivel alto. Se aprecia que el personal de D’Moda

conoce conceptualiza en un nivel alto la supervision.
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4.3.1.2.Analisis de la dimension cargo laboral
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Dimensién: Cargo laboral

Figura 14. Percepcion del personal de D’Moda, respecto a la dimension cargo laboral,

2018.

Interpretacion: La figura 14 representa los niveles de percepcion de la
dimensién: cargo laboral, el nivel bajo carece de representacion (0%), el 3.85%
corresponde al nivel medio, mientras que el 96.15% corresponde al nivel alto. Esto

revela que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto el cargo laboral.
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Figura 15. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador perfil de cargo,

2018.

Interpretacion: En la figura 15 se evidencia los niveles de percepcién acerca
del indicador perfil de cargo, el 3.85% corresponde a los niveles bajo y medio,
mientras que el 92.31% representa al nivel alto. Esto revela que el personal de D’Moda
tiene conocimientos muy altos en cuanto a los perfiles de cargo dentro de la

organizacion.
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Indicador: Requisitos para cargo

Figura 16. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador requisitos para

cargo, 2018.

Interpretacion: En la figura 16 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador requisitos para cargo, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el
15.38% corresponde al nivel medio, mientras que el 84.62% pertenece al nivel alto.
Esto revela que el personal de D’Moda conoce en un nivel alto los requisitos para

ocupar los cargos dentro de la organizacion.
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Indicador: Funciones del cargo

Figura 17. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador funciones del

cargo, 2018.

Interpretacion: En la figura 17 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador funciones del cargo, el 3.85% corresponde al nivel bajo, el 11.54%
pertenece al nivel medio y el 84.62% representa al nivel alto. . Esto revela que el

personal de D’Moda tienen un alto conocimiento respecto a las funciones del cargo

dentro de la organizacion.
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4.3.2. Desempeiio laboral
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Figura 18. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al nivel de desempefio

laboral, 2018.

Interpretacion: Respecto a la percepcion de la variable desempefio laboral,
tomando en referencia las puntuaciones presentadas y en base a los baremos expuestos,
en la figura 18, se puede apreciar que el nivel bajo carece de representacion (0%),
mientras que el 3.85% es correspondiente al nivel medio y el 96.15%, pertenece al
nivel alto. Esto revela que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto el

desempefio laboral.
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4.3.2.1.Analisis de la dimension satisfaccion laboral

96.15

100.00

80.00

S
S 60.00
o
=
)
o 40.00
o
=
g 0.00 3.85
& 20.00
()
£ Ay Ay
0.00
Bajo Medio Alto

Dimension: Satisfaccién laboral

Figura 19. Percepcion del personal de D’Moda, respecto a la dimension satisfaccion

laboral, 2018.

Interpretacion: La figura 19 representa los niveles de percepcion de la
dimension: satisfaccion laboral, el nivel bajo carece de representacion (0%), el 3.85%
corresponde al nivel medio, mientras que el 96.15% corresponde al nivel alto. Los
hallazgos de la investigacion revelan que la mayoria del personal se encuentra en una

categoria alta de satisfaccion laboral.
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Figura 20. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador colaboracion,

2018.

Interpretacion: En la figura 20 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador colaboracién, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el 23.08%
pertenece al nivel medio y el 76.92% representa al nivel alto. Esto revela que el

personal de D’Moda tienen un espiritu de colaboracion alta dentro de la organizacion.
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Indicador: Disciplina

Figura 21. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador disciplina, 2018.

Interpretacion: En la figura 21 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador disciplina, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el 11.54%
corresponde al nivel medio y el 88.46% pertenece al nivel alto. Esto revela que el

personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto la disciplina dentro de la

organizacion.
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Figura 22. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador habilidades del

personal, 2018.

Interpretacion: En la figura 22 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador habilidades del personal, el nivel bajo carece de representatividad (0%),
el 11.54% corresponde al nivel medio y el 88.46% pertenece al nivel alto. Esto revela

que las habilidades del personal de D’Moda se encuentran en un nivel alto.
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Figura 23. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador trabajo en

equipo, 2018.

Interpretacion: En la figura 23 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador trabajo en equipo, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el
11.54% corresponde al nivel medio y el 88.46% pertenece al nivel alto. Esto revela

que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto de trabajo en equipo dentro de

la organizacion.
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Figura 24. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador asistencia y

puntualidad, 2018.

Interpretacion: En la figura 24 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador asistencia y puntualidad, el nivel bajo carece de representatividad (0%),
el 3.85% corresponde al nivel medio y el 96.15% pertenece al nivel alto. Esto revela
que el personal de D’Moda evalua en un alto nivel la asistencia y puntualidad, que son

los pilares del éxito de la organizacion.
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4.3.2.2.Analisis de la dimension capacitacion del trabajador
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Dimensidn: Capacitacion del trabajador
Figura 25. Percepcion del personal de D’Moda, respecto a la dimension capacitacion

del trabajador, 2018.

Interpretacion: La figura 25 representa los niveles de percepcion de la
dimensidn: capacitacion del trabajador, el nivel bajo carece de representacion (0%), el
7.69% corresponde al nivel medio, mientras que el 92.31% corresponde al nivel alto.
Esto revela que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto la capacitacion

permanente del trabajador.
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Indicador: Competencias

Figura 26. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador competencias,

2018.

Interpretacion: En la figura 26 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador competencias, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el 7.69%
corresponde al nivel medio y el 92.31% pertenece al nivel alto. Esto revela que el

personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto las competencias dentro de la

organizacion.
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4.3.2.3.Analisis de la dimension eficiencia organizacional
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Dimension: Eficiencia organizacional
Figura 27. Percepcion del personal de D’Moda, respecto a la dimension eficiencia

organizacional, 2018.

Interpretacion: La figura 27 representa los niveles de percepcion de la
dimensién: eficiencia organizacional, el nivel bajo carece de representacion (0%), el
3.85% corresponde al nivel medio, mientras que el 96.15% corresponde al nivel alto.
Esto revela que el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto la eficiencia

organizacional dentro de la organizacion.
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Indicador: Responsabilidad

Figura 28. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador responsabilidad,

2018.

Interpretacion: En la figura 28 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador responsabilidad, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el 3.85%
corresponde al nivel medio y el 96.15% pertenece al nivel alto. Esto revela que el

personal de D’Moda prioriza la responsabilidad en un nivel alto dentro de la

organizacion.
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Indicador: Calidad de trabajo

Figura 29. Percepcion del personal de D’Moda, respecto al indicador calidad de

trabajo, 2018.

Interpretacion: En la figura 29 se evidencia los niveles de percepcion acerca
del indicador calidad de trabajo, el nivel bajo carece de representatividad (0%), el
3.85% corresponde al nivel medio y el 96.15% pertenece al nivel alto. Esto revela que

el personal de D’Moda conceptualiza un nivel alto la calidad de trabajo dentro de la

organizacion.
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4.4 Prueba estadistica

4.4.1 Hipdtesis General

Para contrastar la hipotesis general se utilizo la prueba estadistica no paramétrica
Rho de Spearman, que tiene por funcion buscar la relacion entre dos variables
categoricas y a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %.

a) Formulacién de hipdtesis

Ho: La descripcion de los cargos no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

H1: La descripcion de los cargos se relaciona significativamente con el desempefio

laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
b) Nivel de significancia

(alfa) a =5 %

c) Estadistico de prueba

Se determin0 trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las variables de

descripcion de los cargos y desempefio laboral

Correlaciones

Tipo Variables Estadisticos  Descripcion de Desempefio
los cargos laboral
Rho de Descripcion de los Coef|C|e_r1te de 1.000 0.711"
Spearman cargos correlacion
Sig.(bilateral) . 0.000046
N 26 26
Desempefio laboral Coef|C|e_r1te de 0.711" 1.000
correlacion
Sig.(bilateral) 0.000046
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P =0.000046; o.= 0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho
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Tabla 15

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa débil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24 a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Moénica A. Mondragon Barrera segun articulo, tomado de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 14, muestran que el p-valor (0.000046) es menor que
el nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -con un nivel
de confianza del 95 %- que la descripcidn de los cargos se relaciona significativamente
(Rho=0.711) con el desempeiio laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna

durante el periodo 2018.
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4.4.2. Hipotesis especificas

4.4.2.1.Primera hipotesis especifica

Para contrastar la hipdtesis especifica se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, que tiene por funcion buscar la relacion entre dos
variables categdricas, a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %.

a) Formulacién de hipdtesis

Ho: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
eficiencia organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna
durante el periodo 2018.

Hi: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
eficiencia organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna

durante el periodo 2018.
b) Nivel de significancia
(alfa) a =5 %
c) Estadistico de prueba

Se determin0 trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Tabla 16
Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las dimensiones

procesos administrativos y eficiencia organizacional

Correlaciones

Tipo Variables Estadisticos  Procesos Eficiencia
administrativos izacional
Rho de Procesos Coeficiente de 0.424"
= . i 1.000
Spearman administrativos correlacién
Sig. (bilateral) . 0.031
N 26 26
Ef|C|e_nC|a_ Coeﬂue_rlte de 0.424" 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.031 .
N 26 26

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0.031; a=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho



128

Tabla 17

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa débil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Mdnica A. Mondragén Barrera segun articulo, tomado de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 17, muestran que el p-valor (0.031) es menor
que el nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -
con un nivel de confianza del 95 %- que los procesos administrativos se
relacionan de manera positiva y media (Rho= 0.424) con la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo

2018.
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4.4.2.2.Segunda hipétesis especifica

Para contrastar la hipdtesis especifica se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, que tiene por funcion buscar la relacion entre dos
variables categdricas, a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %.

a) Formulacion de hipdétesis

Ho: El cargo laboral no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018.

Hi: El cargo laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo

2018.
b) Nivel de significancia
(alfa) a =5 %
c) Estadistico de prueba

Se determind trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las dimensiones

cargo laboral y satisfaccion laboral

Tipo Variables Estadisticos Cargo laboral  Satisfaccion
Rho de Cargo laboral Coeﬂue_me de 1.000 0.602"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0.001
N 26 26
Satisfaccion Coeﬂue_me de 0.602™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.001 .
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0.001; a=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho
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Tabla 19

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa debil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24 a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Moénica A. Mondragon Barrera segun articulo, tomado de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 19, muestran que el p-valor (0.001) es menor que el
nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -con un
nivel de confianza del 95 %- que el cargo laboral se relaciona positiva y
considerablemente (Rho=0.602) con la satisfaccion laboral de los trabajadores

de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
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4.4.2.3.Tercera hipétesis especifica

Para contrastar la hipdtesis especifica se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, que tiene por funcion buscar la relacion entre dos
variables categdricas, a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %.

a) Formulacién de hipdtesis

Ho: Los procesos administrativos no se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante
el periodo 2018.

Hi: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante

el periodo 2018.
b) Nivel de significancia
(alfa) a =5 %
c) Estadistico de prueba

Se determind trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Tabla 20
Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las dimensiones

procesos administrativos y satisfaccion laboral

Tipo Variables Estadisticos  Procesos Satisfaccion
administrativo
Rho de Procesos Coeficiente de 0.461"
= . i 1.000
Spearman administrativos correlacién
Sig. (bilateral) . 0.018
N 26 26
Satisfaccion Coeﬂue_me de 0.461" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.018 .
N 26 26

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0.018; a=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho
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Tabla 21

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa débil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24 a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Moénica A. Mondragon Barrera segun articulo, tomado de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 21, muestran que el p-valor (0.018) es menor que el
nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -con un
nivel de confianza del 95 %- que los procesos administrativos se relacionan
positiva y de manera media (Rho=0.461) con la satisfaccion laboral del personal

de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
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4.4.2.4.Cuarta hipdtesis especifica

Para contrastar la hipdtesis especifica se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, que tiene por funcién buscar la relacion entre dos
variables categoricas, a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %.

a) Formulacion de hipdétesis

Ho: El cargo laboral no se relaciona significativamente con la capacitacion del
trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
Hi: El cargo laboral se relaciona significativamente con la capacitacion del

trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
b) Nivel de significancia
(alfa) a =5 %
c) Estadistico de prueba

Se determind trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las dimensiones

cargo laboral y capacitacion del trabajador

Tipo Variables Estadisticos Cargo laboral Capacitacion
| trabajador
Rho de Cargo laboral Coeficie_n,te de 1.000 0.444"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0.023
N 26 26
Capacitacion  del Coeficiente de *
tragajador correlacion 0.444 1.000
Sig. (bilateral) 0.023 .
N 26 26

*, La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0.023; a.=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho
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Tabla 23

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa débil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media

+0.51a+0.75

+0.76 a + 0.90
+091a+1.00

Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Moénica A. Mondragén Barrera segun articulo, tomado de Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 23, muestran que el p-valor (0.023) es menor que el
nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -con un
nivel de confianza del 95 %- que el cargo laboral se relaciona positiva y de
manera media (Rho=0.444) con la capacitacion del trabajador de D’Moda en la

ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
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4.4.2.5.Quinta hipdtesis especifica

Para contrastar la hipdtesis especifica se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, que tiene por funcion buscar la relacion entre dos
variables categdricas, a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %

a) Formulacion de hipdétesis

Ho: Los procesos administrativos no se relacionan significativamente con la
capacitacion del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

Hi: Los procesos administrativos se relacionan significativamente con la
capacitacion del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el

periodo 2018.
b) Nivel de significancia
(alfa) a =35 %
c) Estadistico de prueba

Se determind trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Tabla 24
Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las dimensiones

procesos administrativos y capacitacion del trabajador

Tipo Variables Estadisticos  Procesos Capacitacion
administrativos | trabajador
Rho de Procesos Coeficie_n,te de 1.000 0.517"
Spearman administrativos correlacion
Sig. (bilateral) . 0.007
N 26 26
Capacitacion  del Coeficiente de o
tragajador correlacion 0.517 1.000
Sig. (bilateral) 0.007 .
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0.007; a.=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho
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Tabla 25

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa débil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Mdnica A. Mondragén Barrera segun articulo, tomado de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 25, muestran que el p-valor (0.007) es menor que el
nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -con un
nivel de confianza del 95 %- que los procesos administrativos se relaciona
positiva y de manera considerable (Rho=0.517) con la capacitacion del trabajador

de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
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4.4.2.6.Sexta hipotesis especifica

Para contrastar la hipdtesis especifica se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, que tiene por funcién buscar la relacion entre dos
variables categoricas, a partir de esta prueba estadistica decidir si existe relacion

significativa a un nivel de confianza del 95 %.

a) Formulacién de hipdtesis

Ho: El cargo laboral no se relaciona significativamente con la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el
periodo 2018.

Hi: El cargo laboral se relaciona significativamente con la eficiencia
organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el

periodo 2018.
b) Nivel de significancia
(alfa) a =5 %
c) Estadistico de prueba

Se determind trabajar un estadistico de prueba no paramétrico Rho de Spearman.
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Presentacion de los coeficientes de correlacion Rho de Spearman de las dimensiones

cargo laboral y eficiencia organizacional

Tipo Variables Estadisticos Cargo laboral  Eficiencia
rganizacional
Rho de Cargo laboral Coeficie_n,te de 1.000 0.447"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0.022
N 26 26
Ef|C|e_nC|a_ Coef|C|e_n,te de 0.447" 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.022 .
N 26 26

*, La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

d) Lectura del p-valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho

Hi: (p <0.05) — Se rechaza la Ho

P=0.022; a.=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho
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Tabla 27

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a- 0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a- 0.25 Correlacion negativa debil
-0.01a- 0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.24 a+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Modificado por Moénica A. Mondragon Barrera segun articulo, tomado de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

e) Decision

Los resultados de la tabla 27, muestran que el p-valor (0.022) es menor que el
nivel de significancia (0.05), por lo que se rechaza la Ho y se concluye -con un
nivel de confianza del 95 %- que el cargo laboral se relaciona positiva y de
manera media (Rho=0.447) con la eficiencia organizacional del personal de

D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018.
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Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones

5.1.Conclusiones

1. Ladescripcion de los cargos se relaciona de forma significativa con el desempefio
laboral del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018, lo
que se demostré a partir de la prueba de Rho-Spearman, cuyo p-valor es de
0.000046, demostrandose una correlacion positiva muy fuerte, lo que explica que
el desempefio laboral tiene una relacion de interdependencia con elementos de la
gestion de cargos, tales como los procesos administrativos y el disefio del mismo
cargo, los cuales son fundamentales para garantizar condiciones dptimas en el
personal de la tienda, la cual puede ver mejorias en su desempefio siempre que sus
funciones hayan sido delimitadas de forma adecuada, lo que permite generar
mejores garantias para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

2. Los procesos administrativos presentan una relacion significativa frente a la
eficiencia organizacional del personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante
el periodo 2018, lo que se demostré a partir de la prueba de Rho-Spearman, cuyo
p-valor es de 0.031, demostrandose una correlacién positiva media. En tal sentido,
la eficiencia del personal de la tienda tiende a presentar mejorias a partir del logro
de una estructura organizativa clara, ademas de la proporcion de las garantias del

conocimiento de procesos claramente delimitados, lineas de supervision definidas
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y procesos de gestion de resultados enfocados en las mejoras del desempefio,
medido en este caso a partir de la eficiencia operacional del personal de la empresa.
El disefio de cargo frente presenta una relacion significativa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018, lo que se debe al valor de significancia calculado, segun la prueba Rho-
Spearman de 0.001, y hallazgos de una demostracion de correlacion positiva
considerable, lo que indica que, para lograr trabajadores satisfechos es necesario
que la tienda procure presentar disefio de cargos claramente definidos, el mismo
que en el caso de la tienda se logra segun su estructuracién en perfiles de cargo
clarificados, requisitos adecuadamente definidos, funciones claramente detalladas
y procesos de evaluacion e induccion de personal que garantizan que estos
cumplen con el perfil para ejercer el cargo encomendado.

Los procesos administrativos y la satisfaccion laboral del personal de D’Moda en
la ciudad de Tacna poseen una relacion significativa, lo que se concluye a partir
del valor-p calculado de 0.0018 y un coeficiente de correlacion que indica una
correlacion positiva media, lo que revela que el logro de mejores resultados a nivel
de colaboracion, personal mas disciplinado, mejorias en las habilitades del
personal, como también, mejores resultados del trabajo en equipo, son posibles
siempre que los procesos administrativos también se encuentren correctamente
delimitados, cuestion que en el caso de la tienda D’Moda tiende a favorecer la
gestion.

El disefio de cargo tiene una relacion significativa con la capacitacién del
trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018, de acuerdo

al valor de significancia hallado de 0.023 y un coeficiente de correlacion que
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explica una correlacion positiva media, es decir, que la capacitacion que recibe el
trabajador y los resultados del mismo encuentran mejorias significativas segun se
tenga un perfil, requisitos y funciones delimitadas adecuadamente para cada
puesto, como también que permitan lograr una evaluacién e induccion al puesto
de trabajo que brinde las garantias que el trabajador se encuentra debidamente
capacitado para afrontar el puesto laboral.

Los procesos administrativos tienen relacion de forma significativa con la
capacitacion del trabajador de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo
2018, a partir de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, cuyo coeficiente de
correlacion indica una correlaciéon positiva considerable, y donde el valor de
significancia de 0.007 permite sustentar dicha relacién. Ello quiere decir que el
mantenimiento de condiciones adecuadas en cuanto a la estructura organizativa,
un conocimiento adecuado de los procesos, procesos de supervision y medicion de
resultados claramente delimitados y acordes al perfil del puesto, favorecen que el
trabajador logre también mejorar sus competencias a partir de la capacitacion a la
cual se exponen, en favor de mejorar el desemperio laboral sobre el mismo puesto
y para lograr los objetivos del area.

El disefio de cargo tiene relacion significativa con la eficiencia organizacional del
personal de D’Moda en la ciudad de Tacna durante el periodo 2018, lo que se
demuestra segln el Rho de Spearman, cuyo coeficiente de correlacidn explica una
correlacion positiva media, a partir de un valor-p de 0.022, y que revelan que el
hecho que la empresa cuente con un disefio de cargo correctamente delimitado
contribuye también a mejorar los resultados personales y globales de la

organizacion, en términos de responsabilidad y calidad del trabajo, lo que asegura
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que en la empresa se realiza el trabajo bien y pensando en mantener estandares que

cuiden el cumplimiento de procesos e imagen organizacional.
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5.2.Recomendaciones

1. La empresa D’Moda, por medio de la Gerencia de Personal, debe de considerar
realizar la actualizacion y disefio de cargos con una programacion no mayor de 3
afios, considerando la insercion de nuevas tecnologias y procedimientos enfocados
en mejorar la relacion con el cliente, el mismo que permitird también mejorar el
desempefio laboral. Ello debe ejecutarse a partir de un proceso participativo en el
que cada trabajador exponga con precision las funciones que realiza y que
conlleven la actualizacion de los procesos no considerados y adicion de nuevos.

2. D’Moda, a través de su Gerencia de Personal, debe procurar realizar una
actualizacion de los Manuales de Procedimientos, eliminando procesos altamente
burocraticos que puedan interrumpir la linea de ejecuciéon de procesos, lo que
permita a su vez mejorar la eficiencia, garantizando el cumplimiento de las
funciones de cada trabajador. Dicha actualizacion debe realizarse con una
periodicidad no mayor a tres afios.

3. Es importante que, a iniciativa de la Gerencia General, y en coordinacién con la
Gerencia de Personal, se programa, como una buena practica laboral, la medicion
anual de la satisfaccion laboral de los trabajadores, cuyos resultados sean
expuestos ante un comité de Clima Laboral, que cuente con representantes de todas
las areas, a fin que se puedan tomar las observaciones y proponer medidas que
mejoren las relaciones laborales, que garanticen el cumplimiento de las funciones

y con ello mejorar el desempefio de los trabajadores.
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4. La Gerencia de Personal debe de proponer la creacion del Comité de Clima
Laboral, con el objetivo primario de mejorar el clima y la satisfaccion de los
trabajadores, a partir de la realizacion de reuniones con frecuencia semanal, en los
que se expongan las necesidades de las areas y se verifique el cumplimiento de
procesos Yy directicas enfocadas en mejorar el desempefio del personal.

5. Es necesario que la Gerencia de Personal proponga un Plan de Capacitacion anual
que involucre la participacion de todas las dreas de D’Moda, y que guarde relacion
directa con el disefio de cargos, a fin de asegurar que realmente se brindara
capacitacion sobre el puesto de trabajo, evitando la generalizacion de las mismas.
Dicho Plan debe de ser ejecutado de forma personalizada, asegurando que cada
area recibira la informacidn precisa y capacitacion enfocada en su propio puesto
de trabajo.

6. Dada la iniciativa de la Gerencia de Personal, el Plan de Capacitacion debe de
considerar una medicion péstuma, que permita verificar el cumplimiento de las
funciones y procesos administrativos del personal, a fin de identificar las falencias
del personal, y generar una retroalimentacion enfocada en las mismas, que
permitan renovar el proceso de capacitacion con un mejor enfoque, y con ello
lograr mejorias en el desempefio de las funciones.

7. Es primario que la Gerencia General en coordinacién con la Gerencia de
Marketing implementen evaluaciones sobre sus clientes a fin de evaluar la imagen
organizacional, a partir de cuyos resultados se permita conocer la eficiencia
organizacional y eficiencia del personal, y que también sirva de informacion
primaria para renovar el disefio de cargos como también implementar procesos de

capacitacion que mejoren dicha eficiencia.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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, VARIABLES E ]
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
1. INTERROGANTE | 1. OBJETIVO )
PRINCIPAL GENERAL 1. HIPOTESIS GENERAL - Tipo de Investigacion:
- Ho: La descripcion de los cargos | Variable (X) - Tipo pura
- _.|no se relaciona significativamente | X1: Descripcion de los cargos - Tipo cualitativa
Identificar la relacion | con el desempefio laboral del | Dimensiones e indicadores: - Transversal

¢Cudl es la relacion de
la descripcion de los
cargos y el desempefio
laboral del personal de
D’Moda en la ciudad de
Tacna, afio 2018?

2. INTERROGANTES
ESPECIFICAS

a) ¢De qué manera se
relacionan los procesos
administrativos frente a
la eficiencia
organizacional del
personal de D’Moda en

entre la descripcion de
los cargos y el
desempefio laboral del
personal de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018.

2. OBJETIVOS
ESPECIFICOS

a) Analizar la relacion
entre los procesos
administrativos frente
a la eficiencia
organizacional del
personal de D’Moda

personal de D’Moda en la ciudad
de Tacna durante el periodo 2018.

- Hi: La descripcion de los cargos
se relaciona significativamente con
el desempefio laboral del personal
de D’Moda en la ciudad de Tacna
durante el periodo 2018.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) Los procesos administrativos se
relacionan significativamente con
la eficiencia organizacional del
personal de D’Moda en la ciudad
de Tacna durante el periodo 2018.

- Procesos administrativos
- Estructura organizativa

- Conocimiento de procesos
- Supervision

- Disefio del cargo
- Perfil del cargo

- Requisitos para cargo
- Funciones del cargo

Variable (Y)
Y1: Desempefio laboral

- Disefio de la Investigacion:

- No experimental

- Nivel de Investigacion:
- Correlacional

- Ambito de Estudio:
- Empresa D’MODA, 2018

- Poblacion Total:
- 26 trabajadores




la ciudad de Tacnha
durante el periodo
2018?

b) ¢(Cudl es la relacion
entre el disefio del cargo
frente a la satisfaccién
laboral de los
trabajadores de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el  periodo
2018?

c) ¢Coémo se relacionan
los procesos
administrativos y la
satisfaccion laboral del
personal de D’Moda en
la ciudad de Tacna
durante el  periodo
2018?

d) ¢De qué manera se
relaciona el disefio del
cargo con la
capacitacion del
trabajador de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018?

en la ciudad de Tacna

durante el periodo
2018.

b) Examinar la
relacion  entre el

disefio del cargo frente

a la satisfaccién
laboral de los
trabajadores de

D’Moda en la ciudad
de Tacna durante el
periodo 2018.

c) Describir larelacion
entre los procesos
administrativos y la
satisfaccion  laboral
del  personal de
D’Moda en la ciudad

de Tacna durante el
periodo 2018.

d) Identificar la
relacion  entre el

disefio del cargo con la
capacitacion del
trabajador de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018.

b) El disefio del cargo se relaciona
significativamente con la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de D’Moda en Ia
ciudad de Tacna durante el periodo
2018.

c) Los procesos administrativos se
relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral del personal
de D’Moda en la ciudad de Tacna
durante el periodo 2018.

d) El disefio del cargo se relaciona
significativamente con la
capacitacion del trabajador de
D’Moda en la ciudad de Tacna
durante el periodo 2018.

e) ¢Queé tipo de relacion
existe entre los procesos
administrativos 'y la

e) Explicar la relacion
existente entre los
procesos

e) Los procesos administrativos se
relacionan significativamente con
la capacitacion del trabajador de

Dimensiones e indicadores:
- Satisfaccion laboral
- Colaboracion
- Disciplina
- Habilidades del personal
- Trabajo en equipo

- Asistencia y puntualidad
- Capacitacion del trabajador

- Competencias

- Eficiencia organizacional
- Responsabilidad
- Calidad de trabajo
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- Técnicas de Recoleccion de
datos:

- Encuesta para variable X

- Encuesta para variable Y

- Instrumentos:

- Cuestionario sobre la
descripcion de cargos

- Cuestionario sobre el

desempefio laboral




capacitacion del
trabajador de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018?

administrativos y la
capacitacion del
trabajador de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018.

D’Moda en la ciudad de Tacna
durante el periodo 2018.

f) ¢Cudl es el vinculo
relacional entre el
disefio de cargo y la
eficiencia
organizacional del
personal de D’Moda en
la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018?

f)  Establecer la
relacion  entre el
disefio de cargo y la
eficiencia
organizacional del
personal de D’Moda
en la ciudad de Tacna
durante el periodo
2018.

f) El disefio del cargo se relaciona
significativamente con la
eficiencia  organizacional  del
personal de D’Moda en la ciudad
de Tacna durante el periodo 2018.
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Anexo 2. Cuestionario para los trabajadores de la empresa D’Moda

El presente cuestionario anénimo tiene por finalidad realizar un trabajo de
investigacion académica sobre los temas de la descripcion de cargos y desempefio
laboral, agradeceré a Ud. se sirva a responder las preguntas con transparencia y
objetividad. Los resultados de dicha investigacion permitiran acceder al grado de
Magister en Administracion y Direccién de Empresas de la interesada.

Cargo:

Area:

Concepto a evaluar

desacuerdo
Desacuerd

De acuerdo

Muy en
Normal
Muy de
acuerdo

Procesos Administrativos

Estructura Organizativa

1 Considero que la estructura organica de mi area con respecto a sus
cargos Y funciones es idonea

Conocimientos de Procesos

2 . Elsupervisor o gerente de mi area conoce claramente los procesos
administrativo

Supervision

3 . Elcumplimiento de las funciones que desempefio dentro de mi area
son exhaustivamente supervisadas

Cargo Laboral

Perfil de Cargo

4 . Cuento con las competencias exigibles para mi cargo

5 Elcargo que desempefio es compatible con mis funciones
realizadas

Requisitos para Cargo

6 .Tengo la experiencia necesaria para desempefiar mi cargo

Funciones del Cargo

7 |Son compatibles los objetivos de mi cargo con respecto a las

funciones que realizo
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Satisfaccion Laboral

Colaboracion

8 . Contribuyo a crear e innovar en los procesos y proyecto

9 . Soy participativo en las actividades de la compafiia

Disciplina

10 . Me esfuerzo por optimizar tiempo y recursos para desempefiar las
funciones de mi cargo.

11 Trabajo con apego a las normas y procedimientos de la empres
12 Uso los elementos de seguridad para el desarrollo de las labores

propias de mi cargo

Habilidades del Personal

13 . Me mantengo motivado para cumplir los objetivos asignados por
mi area

14 Estoy constantemente capacitandome y actualizindome de
acuerdo a las funciones que desempefia mi cargo

Trabajo en Equipo

15 .Promuevo la participacién de todos los colaboradores y
compafieros en las actividades realizadas

16 . Retroalimento al equipo buscando crecimiento colectivo e
institucional.

17 .Mantengo una actitud positiva de servicio tanto con mis
compafieros de trabajo como con los clientes

Asistencia y Puntualidad
18 . Llego al lugar de trabajo a la hora establecid

19 . Respeto el horario destinado a las actividades dentro de la
empresa Como reuniones y capacitaciones

20 |Respeta el horario destinado a ejecucion de actividades, horas de

comidas y refrigerios.-
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Capacitacion del trabajador

Competencias

21 Aplico mis competencias en el area que me desempefio aportando
para el desarrollo de la compafiia.

22 . Genero criticas constructivas para promover cambios y mejoras en
la institucion

Eficiencia Organizacional

Responsabilidad

23 .Reflejo mediante el desempefio de mis funciones la filosofia y
politica de la compafiia -

24 Mantengo en reserva informacion confidencial de la institucion,
compafieros y usuarios

25 .Enausencia de mis superiores, se mantiene ritmo de trabajo en mi
area

26 . Soy cuidadoso con las herramientas y equipos de la empresa
utilizados para el desarrollode mis funciones

Calidad de Trabajo

27 .Planifico y organizo mi trabajo en funcién del logro de los objetivos
de la empresa

28 Presento informes e indicadores correspondiente a las funciones
que se realizan dentro del area

29 . Propongo mejoras en los procedimientos o métodos en el

desempefio de mi cargo
30 . Cumplo con los plazos establecidos y exigidos para el

cumplimiento de metas por mi area

Describa brevemente sus funciones de rutina

Gracias por el apoyo brindado de la Gerencia
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Anexo 3. Validacion del instrumento por Juicio de Expertos

2 DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombre del juez:
1.2. Cargo o institucién donde labora:
1.3. Nombre del instrumento motivo de evaluacion:

1.4. Autor (es) del instrumento: Mag. Sharon Riveros Arteaga

VALIDACION DE INVESTIGACION POR Cc

RITERIO DE EXPERTOS

g{w tq feaws E\Orea WOED y
oy 21 icbro oo Esovelo (ol

_u_P_’_J‘—J——

. ASPECTOS DE EVALUACION:
Deficiente | Regular | Buena | Muy buena | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 2140% | 4160% | 61-80% | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible .S
2.0BJETIVIDAD | Permite medir hechos observables. ol
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y |a tecnologia X
4. ORGANIZACION _| Presentacién ordenada ; , KL
5. SUFICIENCIA (s:‘j:ﬁn;i;;r:tr;de aspectos de las variables en cantidad y calidad
6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos

planteados.

7. CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos basados en teorias o modelos
tedricos.

8. COHERENCIA

Coherencia entre variables, indicadores y los

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito de la in |

10. APLICACION

Los datos permiten un tratamiento estadistico o ol

(Realice el conteo en cada una de las siguient

CONTEO TOTAL DE MARCAS

Coef

118 CALIFICACION GLOBAL:
circulo asociado)

V.

OPINION DE APLI

Tacna,
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VALIDACION DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

I DATOS GENERALES: M \J'

1.1. Apellidos y nombre del juez: W) 4J 7
DO Z 2P0 JOT SONTBE .
1.2. Cargo o institucion donde labora: Collc: VOIT 6 4

. Zrr7ordre O
1.3 Nombre del instrumento motivo de evaluacién: __(JESTT
1.4, Autor (es) del instrumento: Mag. Sharon Riveros Arteaga

. ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4. ORGANIZACION

Presentacion ordenada

5. SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las variables en cantidad
suficiente.

6. PERTINENCIA

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
planteados. 3

7. CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos basados en teorfas 0 mo
tedricos.

8. COHERENCIA

Coherencia entre variables, indicadores y |

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito

10. APLICACION

Los datos permiten un tratamiento es!

. CALIFICACION GLOBAL: (Ubique el 3
circulo asociado) i |

Aprobado (<> |

IV.  OPINION DE APLICABILIDAD: 41 /|

Tacna,




I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombre del juez:
1.2. Cargo o institucién donde labora:

r
1.3.Nombre del instrumento motivo de evaluacion: MS‘ dool ¥ T\V(Jda £
1.4. Autor (es) del instrumento: Mag. Sharon Riveros Arteaga =

162

VALIDACION DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

%IUW‘S? /iivd’b, @' do

Tk Asociodo

1. ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y

2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada

5. SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las variz
suficiente.

6. PERTINENCIA

Permite conseguir datos de
planteados.

7. CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos ba
tedricos.

8. COHERENCIA

Coherencia entre variables, i

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al proj

10. APLICACION

Los datos permiten un trat:

CONTEO TOT.

(Realice el conteo en cada una de |

circulo asociado)

V.

Tacna,
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Anexo 3. Manual de organizacion y funciones de la tienda D’Moda ubicada en

la ciudad de Tacna

Manual de organizacion y funciones de la
tienda D’Moda, ubicada en la ciudad de

Tacna
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Presentacion

Rubi S.A., con el propdsito de presentar las funciones de cada cargo establecidas
en la estructura organica con la que se cuenta en la region de Tacna, se ha elaborado
el manual de organizacion y funciones. Razén por la cual durante la descripcion del
presente manual se ha tomado en consideracion el organigrama y funciones generales
establecidas en el reglamento de organizacion y funciones, de igual modo los
requerimientos de los cargos considerados en el cuadro analitico de personal.

El manual de organizacion y funciones, es aquel instrumento normativo de la
gestion administrativa, donde se precisa la concordancia de la estructura organica y
funciones, asi como la descripcion de los cargos que la integran, las lineas de
autoridad, responsabilidad y coordinacién. Mediante este manual de organizacién y
funciones cada trabajador de Rubi S.A., debera conocer sus funciones y su ubicacién
dentro de la estructura general de la organizacion, con el fin de participar, de manera

integral, en el logro de los principales objetivos de la Empresa.
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Datos generales

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

Nombre del Manual

Manual de organizacion y funciones de la tienda D’Moda

Base Legal
Estatutos de Rubi S.A., que determinaron las facultades del directorio y de
la gerencia general
Ley N° 26887, ley general de sociedades

Razon social

Rubi sociedad andénima

Nombre comercial

D’Moda

Numero de RUC

20280068374

Domicilio fiscal

Calle Zela n° 736, ubicado en la ciudad de Tacna, provincia de Tacna, region

de Tacna

1.7.

1.8.

1.9.

Fecha de inicio de actividades

01/10/1994

Actividad econémica

Venta al por mayor de productos textiles, prendas de vestir y calzado

Cliu

51313
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1.10.Gerente general

Yufra Chambilla, Carlos Damian

1.11.0bjetivo
El objeto de este manual es definir las actividades, tareas y responsabilidades
implicitas generales y especificas que efectla el personal en su puesto de

trabajo.

1.12.Alcance

Es aplicable en todas las areas y departamentos de la empresa Rubi S.A.

Il. Estructura orgéanica
De acuerdo al reglamento de organizacién y funciones, Rubi S.A., cuenta con la

siguiente estructura organica:



Gerencia
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_____________ \
1
Administracion ' Asesor legal :
1
e o e e e e - =
Contabilidad
Tesoreria
Jefe de tienda
I
| | | |
Marketing Ventas Logistica
Crédito Contado

Figura N° 1: Organigrama de la Empresa D"Moda

Nota: Empresa D"Moda — Sede Tacna, afio 2018



170

I11. Descripcidn del cargo por niveles funcionales
3.1. Nivel directivo

3.1.1. Gerente General

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Directivo

Titulo de cargo: Gerente general

1. Funcién basica
Gerencia de manera eficiente los recursos y costos de la empresa Rubi S.A., a
su vez planea, organiza, dirige, coordina, controla, supervisa y evalta el
funcionamiento técnico administrativo de las unidades organicas de la tienda
D’Moda.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente de dirigir y representar legalmente a Rubi S.A.
Igualmente, supervisa:
o Jefe del &rea administrativa
o Jefe del area de asesoria legal
o Jefe de tienda
o Jefe de marketing
o Jefe de ventas
o Jefe de logistica
o Jefe de recursos humanos
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones generales asignadas a

la tienda D"Moda, dependencias y servicios a su cargo.
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e Planear, organizar, dirigir, coordinar, controlar supervisar y evaluar el
funcionamiento técnico administrativo de las unidades organicas.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior, junta de accionistas.
¢ Dirigir, coordinar y supervisar la elaboracion del programa de capacitacion
de la tienda D’Moda.
e Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brindan las unidades
organicas.
e Cumplir con la representacion legal ante cualquier institucion publica o
privada.
e Evaluar permanentemente a los jefes de las areas pertinentes.
e En su ausencia por viaje oficial u otra indole dejara encargada la gerencia
a un profesional de su confianza.
4. Requisitos minimos
Educacion: Titulo profesional universitario con maestria.
Preferible: Estudios en administracion o afines.
Experiencia: Cinco afios en labores de direccion.
Capacidades minimas y deseables:
e Conocimiento de idioma inglés (con nivel intermedio).
e De analisis, expresion, redaccion, sintesis de direccién, coordinacion
técnica de organizacion.
Habilidades minimas y deseables:
e Técnica de gestion administrativas que deberan estar especificadas.
e Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
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e Para lograr cooperacion y para motivar al personal.

e Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.
Actitudes minimas y deseables:

e Deatencién y servicio.

e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.

e De solucién a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.1.2. Administrador

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Directivo

Titulo de cargo: Administrador

1. Funcion basica

Planea, organiza, dirige, coordina, controla, supervisa y evalla el
funcionamiento de las funciones de la oficina a su cargo. Asimismo, brinda
asesoria a los drganos superiores cuando sea necesario.

2. Atribuciones del cargo

Principalmente supervisa:

e Encargado de la contabilidad

e Encargado de la tesoreria

3. Funciones especificas

e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados

a su cargo.
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4. Requisitos minimos

Planear, organizar, dirigir, coordinar, controlar supervisar y evaluar el
funcionamiento de su unidad organica.

Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.

Velar por la eficacia y eficacia de la atencién que brinda su unidad
funcional.

Evaluar permanentemente al personal de su area.

En su ausencia por viaje oficial u otra indole dejara encargada la oficina

a un profesional de confianza, con previa comunicacion con su superior.

Educacion: Titulo profesional universitario.
Preferible: Estudios en administracién, contabilidad o afines.
Experiencia: Cuatro afios en labores de direccion.

Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de idioma inglés (con nivel intermedio).
e Deanadlisis, expresion, redaccion, sintesis de direccion, coordinacion
técnica de organizacion.

Habilidades minimas y deseables:

e Técnica de gestion administrativas que deberan estar especificadas.
e Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.

e  Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e Para lograr cooperacion y para motivar al personal.

e Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.
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Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.
e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.

e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.1.3. Asesor legal

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Directivo

Titulo de cargo: Asesor legal

1. Funcién baésica
Brinda asesoramiento juridico-legal a los directivos, asimismo, analiza y
evalla documentos, proyecta directivas, reglamentos, oficios circulares o
disposiciones vinculadas a la funcion meramente de materia laboral, penal o de
la indole que se requiera.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente encargado de toda el area legal de la empresa.
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados
a su cargo.
e Sostener el correcto funcionamiento de su unidad organica.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel

superior.
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e Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad
funcional.
e Evaluar permanentemente nuevas disposiciones legales de la que se
pueda beneficiar la empresa.
e En su ausencia por viaje oficial u otra indole debera comunicarse con su
superior.
4. Requisitos minimos
Educacion: Titulo profesional universitario y maestria.
Preferible: Estudios en derecho.
Experiencia: Cuatro afios en labores de direccion.

Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de idioma inglés (con nivel intermedio).
e Deandlisis, expresion, redaccion, sintesis de direccion, coordinacion
técnica de organizacion.

Habilidades minimas y deseables:

e Habilidad para redactar todo tipo de documentos.

e Trabajo bajo presion.

e  Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.

Actitudes minimas y deseables:

e Conocimientos de la normatividad del sector privado.
e De atencidn y servicio.

e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.
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e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

e Confidencialidad y fiabilidad.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.1.4. Jefe de tienda

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Directivo

Titulo de cargo: Jefe de tienda

1. Funcién basica
Dirige, programa, ejecuta y controla las labores de su area. Asimismo,
coordina y supervisa el trabajo del personal y apoya al gerente en las labores de
su competencia.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente supervisa:
o Jefe de marketing
e Jefe de ventas
o Jefe de logistica
e Jefe de recursos humanos
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a
su cargo.
e Planear, organizar, dirigir, coordinar, controlar supervisar y evaluar el

funcionamiento de su unidad organica.
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e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velar por la eficacia y eficacia de la atencién que brinda su unidad
funcional.
e Evaluar permanentemente al personal de su area.
4. Requisitos minimos
Educacion: Titulo profesional universitario y maestria.
Preferible: Estudios en administracion, contabilidad o afines.
Experiencia: Cuatro afios en labores de direccion.

Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de idioma inglés (con nivel basico).
e De manejo de grupo.

Habilidades minimas y deseables:

Técnica de gestion administrativas que deberan estar especificadas.
e Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e Para lograr cooperacion y para motivar al personal.

e Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.
e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.

e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.
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Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.2. Nivel profesional

3.2.1. Jefe de marketing

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Profesional

Titulo de cargo: Jefe de marketing

1. Funcién basica
Dirige las relaciones con los medios internos o externos para el desarrollo del
branding, asi como incrementar el posicionamiento de la empresa en la mente del
consumidor, del mismo modo se encarga de la produccién de comunicados de
prensa, anuncios y otros materiales promocionales.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente supervisa:
e Personal de marketing
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a
su cargo.
o Disefiar e implementar el plan de marketing de la organizacion.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velar por laeficaciay eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.

o Definir las estrategias de marketing para la oferta de productos o servicios.
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e Evaluar permanentemente al personal de su area.
4. Requisitos minimos
Educacion: Titulo profesional universitario y maestria.
Preferible: Estudios en marketing o afines.
Experiencia: Cuatro afios en labores de direccion.

Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de idioma inglés (con nivel intermedio).
e De manejo de grupo.

Habilidades minimas y deseables:

Técnicas de marketing para empresas comercializadoras.
e Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.
e  Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e Para lograr cooperacion y para motivar al personal.

e  Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencidn y servicio.
e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.

e De solucion a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:
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3.2.2. Jefe de ventas

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Profesional

Titulo de cargo: Jefe de ventas

1. Funcién basica
Se encarga de la distribucién y venta de los productos, asi como de dar
seguimiento a las diferentes rutas de los vendedores para garantizar la cobertura
total y futuro incremento de los clientes en el local comercial.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente supervisa:
e Personal de ventas
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a su
cargo.
e Calcular la demanda y pronosticar las ventas.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
e Capacitacion de los vendedores.
e Compensacion y motivacion del area de ventas.
e Evaluar permanentemente al personal de su area.
4. Requisitos minimos
Educacion: Titulo profesional universitario.
Preferible: Estudios en marketing o afines.

Experiencia: Tres afios en labores afines.
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Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de idioma inglés (con nivel basico).
e De manejo de grupo.

Habilidades minimas y deseables:

e Proyecciones del area de ventas.

e Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.
e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e Para lograr cooperacion y para motivar al personal.

e Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencidn y servicio.

e De solucion a problemas del cliente, cortesia o tacto.

e De vocacién y entrega al servicio y bienestar de los demas.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.2.3. Jefe de logistica

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Profesional

Titulo de cargo: Jefe de logistica




182

1. Funcidn basica
Se encarga de gestionar las etapas del proceso de almacenamiento, abastecimiento
y distribuciéon de D’Moda, desde la concepcion del producto hasta la entrega y
distribucion en las diferentes areas de venta establecidas.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente supervisa:
e Personal de logistica
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a su
cargo.
¢ Planificar y gestionar todas las operaciones relacionadas con el flujo éptimo de
los bienes transables.
e Cumpliry hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel superior.
o Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
e Gestionar los medios de transporte y de los procesos logisticos.
e Evaluar permanentemente al personal de su area.
4. Requisitos minimos
Educacion: Titulo profesional universitario.
Preferible: Estudios en logistica o afines.
Experiencia: Tres afios en labores afines.

Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de idioma inglés (con nivel basico).
e De manejo de grupo.

Habilidades minimas y deseables:

e  Gestiones de distribucion a menor coste.
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e Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.
e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e Para lograr cooperacion y para motivar al personal.

e Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.
e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.

e De solucion a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.2.4. Jefe de recursos humanos

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Profesional

Titulo de cargo: Jefe de recursos humanos

1. Funcion basica
Se encarga de gestionar el capital humano de la empresa D’Moda, desde el
cliente interno en toda su jerarquia hasta la percepcion del servicio ofrecido al cliente
externo.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente supervisa:
e Personal del area de recursos humanos

3. Funciones especificas
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Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a su
cargo.

Elaborar y controlar el proceso de reclutamiento, seleccion, ingreso e induccion
del personal.

Desarrollar y aplicar sistemas de informacién de la gestion.

Contratar y asignar recursos humanos, atraer a los empleados mas cualificados
y colocarlos en puestos iddneos.

Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel superior.
Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
Gestionar y coordinar la aplicacién de las normas y los procedimientos de RR.HH.

Evaluar permanentemente al personal de su éarea.

4. Requisitos minimos

Educacién: Titulo profesional universitario.
Preferible: Estudios en administracion o psicologia.
Experiencia: Tres afios en labores afines.

Capacidades minimas y deseables:

e  Conocimiento de idioma inglés (con nivel basico).
e  De manejo de grupo.

Habilidades minimas y deseables:

e  Promover a lideres y talentos dentro de cada area.

e  Conduccion de personal para ejercer trabajos bajo presion.
e  Para concretar resultados en el tiempo oportuno.

e  Paralograr cooperacion y para motivar al personal.

e  Para utilizar equipos informaticos.

e De liderazgo para el logro de los objetivos corporativos.

Actitudes minimas y deseables:




185

e  De atencidn y servicio.

e De vocacion y entrega al servicio y bienestar de los demas.

e  De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion

Vigencia

Fecha:
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3.3. Nivel técnico

3.3.1. Contador

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Técnico

Titulo de cargo: Contador

1. Funcién basica
Se encarga de aplicar, manejar e interpretar la contabilidad de la empresa
D’Moda, con la finalidad de producir informes para la gerencia.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente coordinar:
e Area administrativa
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a
su cargo.
e Coordinar las provisiones mensuales.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velarpor laeficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
o Interpretar indicadores financieros y formular reportes semanales.
e Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.
4. Requisitos minimos
Educacion: Técnico.
Preferible: Contabilidad.

Experiencia: Dos afios en labores afines.
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Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de NIC, NIIF.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e Para utilizar equipos informaticos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.3.2. Tesorero

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Técnico

Titulo de cargo: Tesorero

1. Funcién bésica

Se encarga de gestionar todo lo relacionado al movimiento de capital, flujo de
caja, flujo monetario o cash flow.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente coordinar:
e Area administrativa

3. Funciones especificas

e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a su

cargo.
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e Custodiar y mantener los registros generales de los recibos y desembolsos.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velar por la eficacia y eficacia de la atencidn que brinda su unidad funcional.
e Optimizar el uso de recursos o inversiones financieras.
o Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.
4. Requisitos minimos
Educacion: Técnico.
Preferible: Contabilidad.
Experiencia: Dos afos en labores afines.

Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de planificacién financiera.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e  Para utilizar equipos informaticos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucion a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:
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3.3.3. Asesor de crédito

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Técnico

Titulo de cargo: Asesor de crédito

1. Funcién basica
Se encarga de gestionar todo lo relacionado al manejo y viabilidad de créditos
personales.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente coordinar:
e Avreade ventas
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a su
cargo.
e Evaluar la solvencia de los clientes.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
e Recolectar y examinar la informacion financiera de cada cliente.
e Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.
e Analizar el historial de pagos, balance de ingresos y ahorros del accesitario.
4. Requisitos minimos
Educacion: Técnico.
Preferible: Contabilidad, administracion o afines.

Experiencia: Dos afios en labores afines.
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Capacidades minimas y deseables:

e Conocimiento de gestion de créditos.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e Para utilizar equipos informaticos.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.3.4. Cajero

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Técnico

Titulo de cargo: Cajero

1. Funcién bésica

Se encarga de contar, cobrar el dinero de la caja para garantizar que las
cantidades sean las correctas y que haya suficiente cambio, asi como solucionar
cualquier inconveniente en su area de manera proactiva.
2. Atribuciones del cargo

Principalmente coordinar:

e Areade ventas
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3. Funciones especificas

Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a su
cargo.

Calcular y registrar transacciones comerciales.

Cumpliry hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel superior.
Velar por la eficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
Imprimir un recibo o factura para el cliente.

Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.

Brindar un buen servicio al cliente.

4. Requisitos minimos

Educacion: Técnico.
Preferible: Contabilidad, administracion, cajero o afines.
Experiencia: Un afio en labores afines.

Capacidades minimas y deseables:

e Identificacion de billetes falsos.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e Para utilizar equipos como el POS.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucion a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:
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3.4. Nivel operativo

3.4.1. Vendedor

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Operativo

Titulo de cargo: Vendedor

1. Funcién basica
Se encarga de vender y brindar un buen servicio al cliente.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente coordinar:
e Avreade ventas
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a
su cargo.
e Investigar su area y los productos que vende, asi como la calidad de los
mismos, ventajas y desventajas.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
e Velarpor laeficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
¢ Analizar al consumidor y tener alguna estrategia de venta.
e Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.
e Brindar un buen servicio al cliente.
4. Requisitos minimos
Educacion: Nivel secundario completo.
Preferible: Con algun curso de atencién al cliente.

Experiencia: Seis meses en labores afines.
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Capacidades minimas y deseables:

e Empatiay bien informado sobre los productos que vendera.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e Paciencia y cordialidad.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:

3.4.2. Encargado de mantenimiento

Ficha de descripcion del cargo

Categoria: Operativo

Titulo de cargo: Encargado de mantenimiento

1. Funcién bésica
Se encarga de mantener la infraestructura en buenas condiciones, asi como
suministrar los productos donde sean requeridos.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente coordinar:
e Area de logistica
3. Funciones especificas

e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a

su cargo.
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e Mantener las areas encomendadas en 6ptimas condiciones.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
o Velar por laeficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
o Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.
e Brindar un buen servicio al cliente.
4. Requisitos minimos
Educacion: Nivel primario completo.
Preferible: Con algun curso de etiqueta social o atencion al cliente.
Experiencia: Sin experiencia.

Capacidades minimas y deseables:

e Trabajo bajo presion.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e Pacienciay cordialidad.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucion a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:
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3.4.3. Seguridad

Ficha de descripcién del cargo

Categoria: Operativo

Titulo de cargo: Seguridad

1. Funcién basica
Se encarga de la vigilancia y proteccién de bienes, llevando a cabo las
comprobaciones, registros y prevenciones necesarias.
2. Atribuciones del cargo
Principalmente coordinar:
e Administrador de la tienda
3. Funciones especificas
e Cumplir y hacer cumplir los objetivos y funciones especificos asignados a
su cargo.
e Monitorear al supervisor de cualquier novedad que se presente fuera de lo
normal.
e Proteger y resguardad los bienes y personas puestos a su cuidado.
e Efectuar controles de identidad en el acceso o en el interior de areas con
acceso restringido.
e Cumplir y hacer cumplir las normas y directivas emanadas por el nivel
superior.
o Velarpor laeficacia y eficacia de la atencion que brinda su unidad funcional.
e Realizar cualquier funcion que requiera el administrador de su area.
e Brindar un buen servicio al cliente.
4. Requisitos minimos

Educacion: Nivel primario completo.
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Preferible: Con algun curso de etiqueta social o atencion al cliente.
Experiencia: Sin experiencia.

Capacidades minimas y deseables:

e Trabajo bajo presion.

Habilidades minimas y deseables:

e Para concretar resultados en el tiempo oportuno.
e Paciencia y cordialidad.

Actitudes minimas y deseables:

e De atencion y servicio.

e De solucidn a problemas del cliente, cortesia o tacto.

Aprobado Ultima modificacion Vigencia

Fecha:




IV. Tipificacion de los grupos funcionales de divisiones
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Directivo Profesional Técnico Operativo
Titulo de Titulo de Titulo de Titulo de
cargo: cargo: cargo: cargo:

Funcién bésica

Funcioén bésica

Funcioén bésica

Funcion bésica

Atribuciones

Atribuciones

Atribuciones

Atribuciones

del cargo del cargo del cargo del cargo
Funciones Funciones Funciones Funciones

especificas especificas especificas especificas
Requisitos Requisitos Requisitos Requisitos

minimos minimos minimos minimos
Puntuacion Puntuacién Puntuacién Puntuacién
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V. PROPUESTA DE FACTORES DE EVALUACIONPARA EL CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES

Personal Directivo

Personal Profesional

Personal Técnico

Personal Operativo

Planificacion Estratégica

Conocimiento
especializado

Conocimiento Técnico

Responsabilidad

Toma de Decisiones

Trabajo en Equipo

Supervision del Trabajo

Productividad

Habilidades Gerenciales

Supervision del Trabajo

Identificacion Institucional

Calidad de Trabajo

Liderazgo Funcional

Capacidad de
Comunicacion

Actitud Pro Activa

Confiabilidad

Delegacion de Funciones

Ejercicio de Liderazgo

Calidad de Atencion al Cliente

Conocimiento Operativo

Fidelizacion del Clientes

Identificacion Institucional

Capacidad de Empatia

Condiciones del trabajo

Capacidad de Motivacion

Actitud Pro Activa

Inteligencia Emocional

Identificacion Institucional

Administracion
Recursos

de

Calidad de Atencion al
Cliente

Productividad

Calidad de Atencion al Cliente
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Anexo 5. Resultados por items

Tabla 1. Considero que la estructura organica de mi area con
respecto a sus cargos y funciones es idonea, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3.85 3.85
En desacuerdo 0 0.00 3.85
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3.85 7.69
De acuerdo 1 42.31 50.00
Totalmente de acuerdo 13 50.00 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 2. El supervisor o gerente de mi area conoce
claramente los procesos administrativo, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.00 0.00
En desacuerdo 1 3.85 3.85
Ni de acuerdo ni en desacuerc 3 11.54 15.38
De acuerdo 14 53.85 69.23
Totalmente de acuerdo 8 30.77 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 3. El cumplimiento de las funciones que desempeiio
dentro de mi area son exhaustivamente supervisadas, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.00 0.00
En desacuerdo 1 3.85 3.85
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7.69 11.54
De acuerdo 9 34.62 46.15
Totalmente de acuerdo 14 53.85 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 1. Considero que la estructura organica de mi area

con respecto a sus cargos y funciones es idénea, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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claramente los procesos administrativo, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 3. El cumplimiento de las funciones que desempefio
dentro de mi area son exhaustivamente supervisadas, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.



Tabla 4. Cuento con las competencias exigibles para mi
cargos, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.00 0.00
En desacuerdo 1 3.85 3.85
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3.85 7.69
De acuerdo 15 57.69 65.38
Totalmente de acuerdo 9 34.62 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 5. El cargo que desempefio es compatible con mis

funciones realizadas, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.00 0.00
En desacuerdo 1 3.85 3.85
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 3.85
De acuerdo 19 73.08 76.92
Totalmente de acuerdo 6 23.08 100.00
Total 26  100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 6.Tengo la experiencia necesaria para desempefiar mi
cargo, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.00 0.00
En desacuerdo 0 0.00 0.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 15.38 15.38
De acuerdo 7 26.92 42.31
Totalmente de acuerdo 15 57.69 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 7. Son compatibles los objetivos de mi cargo con
respecto a las funciones que realizo, 2019.

Categoria n % %
acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.00 0.00
En desacuerdo 1 3.85 3.85
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 11.54 15.38
De acuerdo 13 50.00 65.38
Totalmente de acuerdo 9 34.62 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Fuente: Elaboracién propia, 2019.



Tabla 8. Contribuyo a crear e innovar en los procesos y
proyecto, 2019.

201

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 5 19.23 19.23
Casi Siempre 12 46.15 65.38
Siempre 9 34.62 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 9. Soy participativo en las actividades de la compaiiia,
2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 4 15.38 15.38
Algunas Veces 1 3.85 19.23
Casi Siempre 9 34.62 53.85
Siempre 12 46.15 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboraciéon propia, 2019.

Tabla 10. Me esfuerzo por optimizar tiempo y recursos para
desempeiiar las funciones de mi cargo, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 4 15.38 15.38
Casi Siempre 11 42.31 57.69
Siempre 11 42.31 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 8. Contribuyo a crear e innovar en los procesos y
proyecto, 2019.

Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 9. Soy participativo en las actividades de la compaiiia,
2019.

Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 10. Me esfuerzo por optimizar tiempo y recursos para
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Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Tabla 11. Trabajo con apego a las normas y procedimientos
53.85%
de la empresa, 2019. °

Categoria n % %
30.77%
acumulado
No esta establecido 0.00 0.00
Muy poco 7.69 7.69 oot 7.69% 7.69%
. 0 - -

0
2
Algunas Veces 2 7.69 15.38
No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre
Casi Siempre 8 30.77 46.15 sstablecido Veces
Siempre 14 5385 100.00 Figura 11. Trabajo con apego a las normas y procedimientos
Total 26 100.00 de la empresa, 2019.

Fuente: Elaboracion propia, 2019. Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 12. Uso los elementos de seguridad para el desarrollo
de las labores propias de mi cargo, 2019.

42.31%
38.46%
Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
11.54%
Muy poco 3 11.54 11.54 7.69%
Algunas Veces 2 7689 19.23 0.00% . . .
Casi Siempre 1 42.31 61.54 No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre
’ ’ istablecido Veces
Siempre 10 38.46 100.00
Figura 12. Uso los elementos de seguridad para el desarrollo
Total 26 100.00 . .
de las labores propias de mi cargo, 2019.
Fuente: Elaboracion propia, 2019. Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 13. Me mantengo motivado para cumplir los objetivos
asignados por mi area, 2019.

57.69%
Categoria n % % 42.31%
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 0 0.00 0.00 0.00%  000%  0.00% ,
L a No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre
Casi Siempre 15 57.69 57.69 stablecido Veces
Siempre 1 42.31 100.00
Figura 13. Me mantengo motivado para cumplir los
Total 26 100.00 " . .
objetivos asignados por mi area, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019. Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 14. Estoy constantemente capacitindome y
actualizandome de acuerdo a las funciones que desempefa 50.00%

42.31%
Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 1 3.85 3.85
MUy poco 0 0.00 3.85 3.85% 3.85%
0.00%
1 3.85 7.69 —m— — — .

Algunas Veces

L No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre
Casi Siempre 11 42.31 50.00 'stablecido Veces
Siempre 13 50.00 100.00 Figura 14. Estoy constantemente capacitindome y
Total 26 100.00 actualizandome de acuerdo a las funciones que desempeiia

Fuente: Elaboracién propia, 2019. mi cargo, 2019.



Tabla 15. Promuevo la participacion de todos los
colaboradores y compaiieros en las actividades realizadas,
Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 1 3.85 3.85
Algunas Veces 3 11.54 15.38
Casi Siempre 14 53.85 69.23
Siempre 8 30.77 100.00
Total 26  100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 16. Retroalimento al equipo buscando crecimiento
colectivo e institucional, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 1 3.85 3.85
Algunas Veces 2 7.69 11.54
Casi Siempre 9 34.62 46.15
Siempre 14 53.85 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 17. Mantengo una actitud positiva de servicio tanto con
mis compaiieros de trabajo como con los clientes, 2019.
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Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 16. Retroalimento al equipo buscando crecimiento

colectivo e instituciona, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 4 15.38 15.38
Casi Siempre 7 26.92 42.31
Siempre 15 57.69 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 18. Llego al lugar de trabajo a la hora establecida, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 1 3.85 3.85
Algunas Veces 3 11.54 15.38
Casi Siempre 13 50.00 65.38
Siempre 9 34.62 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

57.69%
26.92%
15.38%
0.00% 0.00% .
No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre
'stablecido Veces

Figura 17. Mantengo una actitud positiva de servicio tanto
con mis compafieros de trabajo como con los clientes, 2019.
Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Figura 18. Llego al lugar de trabajo a la hora establecida,
Fuente: Elaboracién propia, 2019.



Tabla 19. Respeto el horario destinado a las actividades
dentro de la empresa como reuniones y capacitaciones, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 1 3.85 3.85
Casi Siempre 16 61.54 65.38
Siempre 9 34.62 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

Tabla 20. Respeta el horario destinado a ejecucion de
actividades, horas de comidas y refrigerios, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 1 3.85 3.85
Casi Siempre 14 53.85 57.69
Siempre 1 42.31 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

Tabla 21. Aplico mis competencias en el area que me
desempeiio aportando para el desarrollo de la compaiiia,

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 1 3.85 3.85
Casi Siempre 1 42.31 46.15
Siempre 14 53.85 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 22. Genero criticas constructivas para promover
cambios y mejoras en la institucion, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 2 7.69 7.69
Casi Siempre 12 46.15 53.85
Siempre 12 46.15 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

204

61.54%

34.62%
0,
0.00% 0.00% 3.85%
. . I . .
No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre
:stablecido Veces

Figura 19. Respeto el horario destinado a las actividades
dentro de la empresa como reuniones y capacitaciones, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 20. Respeta el horario destinado a ejecucion de

actividades, horas de comidas y refrigerios, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 21. Aplico mis competencias en el area que me
desempeiio aportando para el desarrollo de la compaiiia,
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 22. Genero criticas constructivas para promover

cambios y mejoras en la institucion, 2019.
Fuente: Elaboraciéon propia, 2019.



Tabla 23. Reflejo mediante el desempefio de mis funciones la
filosofia y politica de la compaiiia, 2019.
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Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 3 11.54 11.54
Casi Siempre 12 46.15 57.69
Siempre 11 42.31 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 24. Mantengo en reserva informacion confidencial de
la institucion, compafieros y usuarios, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 1 3.85 3.85
Algunas Veces 2 7.69 11.54
Casi Siempre 12 46.15 57.69
Siempre 1 42.31 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 25. En ausencia de mis superiores, se mantiene ritmo
de trabajo en mi area, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 2 7.69 7.69
Casi Siempre 1 42.31 50.00
Siempre 13 50.00 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

Tabla 26. Soy cuidadoso con las herramientas y equipos de
la empresa utilizados para el desarrollode mis funciones,

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 1 3.85 3.85
Algunas Veces 0 0.00 3.85
Casi Siempre 16 61.54 65.38
Siempre 9 34.62 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

No esta Muy poco Algunas  CasiSiempre  Siempre

'stablecido Veces

Figura 23. Reflejo mediante el desempefio de mis funciones

la filosofia y politica de la compaiiia, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 24. Mantengo en reserva informacion confidencial de

la institucion, compaferos y usuarios, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 25. En ausencia de mis superiores, se mantiene ritmo

de trabajo en mi area, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 26. Soy cuidadoso con las herramientas y equipos de
la empresa utilizados para el desarrollode mis funciones,
Fuente: Elaboracién propia, 2019.



Tabla 27. Planifico y organizo mi trabajo en funcién del logro
de los objetivos de la empresa, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 1 3.85 3.85
Casi Siempre 9 34.62 38.46
Siempre 16 61.54 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 28. Presento informes e indicadores correspondiente a
las funciones que se realizan dentro del area, 2019.
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Figura 27. Planifico y organizo mi trabajo en funcion del

logro de los objetivos de la empresa, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No est4 establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 2 7.69 7.69
Casi Siempre 12 46.15 53.85
Siempre 12 46.15 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Tabla 29. Propongo mejoras en los procedimientos o
métodos en el desempeiio de mi cargo, 2019.

Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 1 3.85 3.85
Algunas Veces 2 7.69 11.54
Casi Siempre 10 38.46 50.00
Siempre 13 50.00 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Figura 28. Presento informes e indicadores correspondiente

a las funciones que se realizan dentro del area, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.
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Figura 29. Propongo mejoras en los procedimientos o

métodos en el desempeiio de mi cargo, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.



Tabla 30. Cumplo con los plazos establecidos y exigidos
para el cumplimiento de metas por mi area, 2019.
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Categoria n % %
acumulado
No esta establecido 0 0.00 0.00
Muy poco 0 0.00 0.00
Algunas Veces 2 7.69 7.69
Casi Siempre 18 69.23 76.92
Siempre 6 23.08 100.00
Total 26 100.00

Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Figura 30. Cumplo con los plazos establecidos y exigidos

para el cumplimiento de metas por mi area, 2019.
Fuente: Elaboracién propia, 2019.



